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OZET

Bu calisma insaat firmalarinda proje miidiirleri tarafindan algilanan is yiikii, is stresi,
motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemektedir. Insaat sektoriiniin talebin
degiskenliginden biiyiik olciide etkilenmesi nedeniyle, is yiikii ve is tatmininin pozitif
korelasyon icinde olmasi beklenmektedir. Literatiirle paralel olarak, motivasyon ve
is tatmininin pozitif korelasyon icinde olmasi beklenirken, is stresinin is tatminiyle

negatif korelasyon i¢cinde olmasi1 beklenmektedir.

Birincil kaynaklardan veriler, Istanbul merkezli 44 proje miidiiriinden olusan uygun
bir uygun bir 6rneklemden, soru kagidi araciligiyla toplanmistir. Elde edilen veriler
Pearson Korelasyon analizi, Coklu Korelasyon analizi, Regresyon analizi ve Coklu
Regresyon analizine tabi tutulmustur. Korelasyon analizi, motivasyon ve is tatmini
arasindaki iligki ve is stresi ve is tatmini arasindaki iligki i¢in anlamli sonuglar
saglamistir. Elde edilen sonuclar is yiikii ve istatmini arasinda anlamli bir korelasyon

olmadigini gostermektedir.

Motivasyon ve is stresinin, is tatmini iizerindeki birlikte etkisini incelemek icin
Coklu Korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar, iki bagimsiz degiskenin bagimli
degisken lizerindeki birlikte etkilerine tek tek etkilerine kiyasla daha fazla oldugunu

gostermektedir.

Is yiikii denkleme girmezken, Coklu Regresyon analizi motivasyonun is stresine

kiyasla is tatmininin daha giiclii bir kestiricisi oldugunu gostermektedir.
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SUMMARY

This study investigates the relationship between workload, job stress, motivation and
job satisfaction perceived by project managers in construction firms. As the
construction sector is severely affected by demand volatility, workload and job
satisfaction were expected to be positively correlated. In line with the literature, job
stress was expected to be negatively correlated with job satisfaction while motivation

and job satisfaction were expected to be positively correlated.

First hand data were collected from a convenient sample of 44 project managers of
construction firms based in Istanbul by means of a questionnaire. Pearson correlation
analyses, multiple corelation analyses, Regression analyses and Multiple Regression
analyses were conducted. The corelation analyses yielded significant results for the
relationship between motivation and job satisfaction and the relationship between job
stress and job satisfaction. Obtained results show that, there is no significant

correlation between workload and job satisfaction.

Multiple correlation analyses was conducted to investigate the joint affect of
motivation and job stress on job satisfaction. The results indicate that the two
independent variables exert a greater influence on the dependent variable compared

to the individual effects of the independent variables.

Mulitple regression analyses showed that motivation is a more powerful predictor of

job satisfaction than job stress, while workload does not enter the equation.
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1.GIRIS
1.1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE ONEMIi

Orgiitlerin verimlilik, etkinlik ve etkililigini arttirmalar1 rekabet ortaminda yasamsal
onem tasir. Orgiitlerin varhiklarmi siirdiirebilmesi kiiresellesme siirecinde artan
rekabet kosullarimi iyi yonetebilmelerine baghdir. Sektordeki rakipler karsisinda
rekabet avantaji olusturmalar1 orgiitsel performansin yiikselmesine neden olur.
Rekabetin yiiksek oldugu insaat sektoriinde isler; diger sektorlerden farkli olarak;
projeler halinde orgiitlenmektedir. Bir insaat projenin basarisi projenin yonetimi ve
dolayisiyla proje yoneticisiyle dogrudan iligkilidir. Proje yoneticisi belirli bir siire
dahilinde, sirket kaynaklarimi en iyi sekilde kullanarak, belirlenmis teknik ve kalite
standartlar1 gercevesinde proje amaclarina ulagsmayr hedefleyen ve bu hedefler
dogrultusunda faaliyetleri planlayan, yoneten ve kontrol eden kisidir (Kuprenas,
2000). insaat sektoriinde en 6nemli girdilerden biri olan is giiciiniin iyi yonetilmesi
performans iizerinde dogrudan etkilidir. Is almadaki belirsizlik, talepteki
ekonomideki belirsizlige bagli oynamalar ve dis cevre etkenlerindeki belirsizlik bu
sektorii diger sektorlere oranla daha farkli kilmaktadir. Calisanlarin, bagli oldugu
firmalarin aldig:1 projelere bagli olarak uzun vadede is giivenceleri diger sektorlere
oranla daha azdir. Bu da proje yoneticisi ve c¢alisanlarda is giivencesi acisindan
kaygilar yaratmaktadir. Bu sebeplerden proje yonetici ve calisanlarinin is yiikii, is
stresi, i tatmini ve motivasyon iliskisinin diger sektorlere oranla farklilik gdstermesi

beklenmektedir.

Bu arastirmanin amaci insaat sektoriinde, proje yoneticilerinin algiladiklar is yiikii,
i stresi, is tatmini ve motivasyonu arasindaki iliskilerin arastirilmasi ve bu
degiskenler cercevesinde Orgiitlerde literatiirde var oldugunu bildigimiz iliskilerin
proje orgiitlerinde gecerli olup olmadigini test edilmesidir. Bu degiskenlerin
incelenmesinin projenin basarisini etkileyecek sonuglarin ortaya ¢ikarilmasina olanak

saglayacagi diistiniilmektedir.



Insaat firmalarinda, projelerin basarisi genellikle zaman, maliyet ve Kalite cinsinden
ifade edilmis, Onceden tanimlanmis, belirli hedeflerle kiyaslamak suretiyle
Olciilmektedir. Proje hedeflerini bir insaat firmasindan digerine siklikla farklilik
gostermesi sebebiyle, proje basarisini proje hedefleri cercevesinde dlcmek oldukca
zordur. Proje basarisini 6l¢cmenin diger bir yontemi, proje ¢alisanlarinin is tatminiyle
iligkilidir (Leung vd, 2004). Proje calisanlarmin maruz kaldigi stresin de Onemli

organizasyonel sonuclari etkiledigi diisiiniilmektedir ( Sullivan vd, 1992).

Organizasyonel stres lizerine yapilan caligmalar genellikle is stresi ve is tatmininin
ters orantili oldugunu gostermektedir (Hollon, 1976). 1992 yilinda Smith’in
Ogretmenlerin is stresini inceledigi bir calismada, is yiikii ve is tatmini, i stresini
dogrudan etkileyen degiskenler olarak belirlenmis, calisanlar arasindaki fikir
ayriliklar1 ve gerginlikler, zaman baskisi, ¢alisma kosullari, ddiil ve onaylanma
eksiklikleri stresi etkileyen faktorler olarak ortaya konmustur (Smith, 1992).
Viktoryan, Sundstrom, Engwall, yaptiklar1 caligmada is yiikii ve is stresi arasinda
pozitif bir korelasyon oldugunu goéstermislerdir (Viktorsson, 2006). Ingiltere’de
farkl etnik kokenli 6gretmenler iizerine Miller’in 2005 yilinda yaptig1 calismada, is
yiikii, ig tatminini etkileyen temel stres faktorii olarak belirlenmistir ( Miller, 2005).
Klinik radyaloglar iizerine Graham’in yaptig1 calisma, radyaloglar i¢in en biiyiik
stres kaynaginin is yiikii oldugunu ve bu durumun is tatminsizligine yol agtigini
ortaya koymustur (Graham, 2000). Beceri zekasi, is stresi ve is tatmini arasindaki
iliski de moderator olarak incelendiginde beceri zekas: fazla olan ¢aligsanlarin stresi
arttikca is tatmininin arttigi, beceri zekasi az olan ¢alisanlarin ise stresi arttik¢a is

tatmininin azaldig1 goriilmiistiir (Sullivan vd, 1992).

Bu calisma ¢ercevesinde zaman kisiti, ¢esitli belirsizlikler ve zorlu ¢alisma kosullart
altinda calisan proje miidiirlerinin i stresinin, literatiirle benzer sekilde, is

tatminlerini negatif yonde etkileyen bir faktor oldugu diistiniilmektedir.

Literatiirde calisanlarmn is yiikii ve is tatminlerini inceleyen cesitli ¢caligmalar yer

almaktadir. Doktorlarin klinik is yiikii ve is tatminleri arasindaki iliskiyi inceleyen



bir caliymada is tatmini, klinik is yiikiine bagh bir degisken olarak belirlenirken
(Losek, 1994), Boutinghouse’in doktorlarin zihinsel is yiikii ve ig tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen c¢alismasinda bu iki degisken arasmnda anlamli bir iliskiye
rastlanmamistir (Boultinghouse, 2007). Hemsireler iizerine yapilan benzer bir
caligmada is yiikii fazla olarak belirlenen hemsirelerin is tatminlerinin az oldugu ve
bu durumun da hemsirelerde isten ayrilma egilimi yarattigr belirlenmistir
(Zaytinoglu, 2007). Stuart’in 2007 yilinda yaptif1 calismada hemsirelerin is
yiikiindeki artigin stres ve i tatminsizligine yol ag¢tig1 sonucuna varilmistir (Stuart,
2007). Yukarida anlatilan caligmalara benzer bicimde Tummers’in 2002 yilinda
hemsireleri 6rneklem secerek yaptigi caligmada is yiikii artisinin hemsirelerin saglik

sorunlarmi arttirdig1 ve is tatminlerini azalttig belirlenmistir (Tummers, 2002).

Bu arastirma kapsaminda, literatiirdeki bulgulardan farkli olarak, proje miidiirleri i¢in
is ylkiiniin, igin siirekliliginin dolayisiyla is giivencesinin bir gostergesi oldugu
diistiniilmekte ve bu cercevede proje miidiirlerinin is yiiklerinin, is tatminleriyle
pozitif korelasyon i¢inde olmasi beklenmektedir. Bununla birlikte, proje
miidiirlerinin is yiikiiniin, literatiirle benzer bicimde is stresiyle pozitif korelasyon

icinde olacag diistiniilmektedir.

Giiniimiize kadar motivasyon ve is tatmini iliskisi bir ¢ok ¢alismaya konu olmustur.
Yapilan caligmalar motivasyonun, i§ tatminini pozitif yonde etkileyen bir degisken
oldugunu ortaya koymaktadir. Liu’nun 2008 yilinda Cin’de kamu hizmetlilerinin,
motivasyon ve is tatminleri arasindaki iligkiyi inceleyen caligmasinda motivasyonun,
is tatminini pozitif yonde belirleyici bir degisken oldugunu gostermektedir (Liu,
2008). Pool’un yaslar1 20 ile 46 arasinda 125 Amerikali iizerinde yaptig1 arastirma
sonucunda, yonetim bigimi ve motivasyonun is tatmini en ¢ok etkileyen faktorler
oldugu belirlenmistir (Pool, 1997). Brazilya’daki otel ¢alisanlar1 6rneklem olarak
secilerek yapilan bir caligma, diger caligmalara benzer bicimde motivasyonun is
tatmininin en temel belirleyicilerinden biri oldugunu ortaya koymaktadir (Sledge,
2008). Farland’in yaptig1 diger bir calisma, is tatmini arttikca performansin arttigini

ve performansin da motivasyona bagl oldugunu gostermektedir (McFarland, 1994).



Bu calismada, diger calismalara benzer bicimde proje  miidiirlerinin
motivasyonlarinin i§ tatminlerini arttiracak yonde etkiye sahip oldugu diisiiniilmekte

ve bu iki degiskenin pozitif korelasyon i¢inde olmasi beklenmektedir.

Is tatmini iizerine yapilan calismalar, calisanlarm yasi, cinsiyeti, egitim seviyesi, is
deneyimi gibi faktorlerin de is tatmininde ©6nemli bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Kallebergin 1983 yilinda yaptig1 calisma, yas ve is tatmini arasinda
pozitif bir korelasyon oldugunu gostermektedir (Kalleberg, 1983). Cinsiyetin is
tatmini lizerine etkisi ise calisan kisinin statiisiine gore farklilik gostermektedir
profesyonel kadin calisanlarin is tatmini erkeklere oranla daha az; profesyonel
olmayan kadin calisanlarin is tatminleri erkeklere gore daha fazla olarak karsimiza
cikmaktadir (Shapiro vd, 1975).

Kahn’in bilgisayar kullanicilar1 ilizerine yaptig1 bir caliymada is deneyiminin,
motivasyon ve i§ tatminini arttiran bir degisken oldugu belirlenmistir (Kahn, 1992).
Egitim seviyesi, cinsiyet ve i tatmini degiskenleri arasmnda moderatdr olarak
incelendiginde egitim seviyesi yiiksek kadin calisanlarin is tatmininin, egitim
seviyesi yliksek erkek calisanlara oranla daha az oldugu bulunmustur (Varca, 1983).
Blau’nun yaptig1 bir calisma, rutin gorevlerin performansinin is tatminiyle negatif
korelasyon icinde oldugunu, daha kompleks gorevlerin performansinin ise is
tatminiyle pozitif korelasyon icinde oldugunu gostermektedir (Blau, 1980). Egitim
diizeyi ilk 6gretim seviyesinin altinda olan 6rneklemle yapilan bir calismada stress ve
is tatmini arasinda negatif bir korelasyon oldugu bulunmustur (Rahman, 1987).
Farkli bir calismada kisinin is yiikiiniin kendi odakli olmasi durumunda yarattig:
stresin daha az, baskasi odakli olmast durumunda ise daha fazla oldugu

belirlenmistir.

Bu arastrma kapsaminda proje miidiirlerinin yasi, proje miidiir olarak toplam
caligma siireleri, ¢alisilan projenin hacmi ve teknik kadro sayisi da belirlenerek bu

demografik degiskenlerin proje miidiirlerinin is tatmini {izerine etkisi arastirilmistir.

Yukarida detayli anlatildig1 bicimde, literatiirde cesitli tiir isletmelerde calisanlarin is
yiikil, is tatmini, motivasyonu ve is stresi arasindaki iligskiyi dlcen cesitli caligmalar

yer almasina karsin, bu degiskenler cercevesinde proje yoneticileri drneklem olarak



secilerek yapilan herhangi bir caligmaya rastlanmamistir. Bu calismada yukarida

sOzii gecen iliskiler arastirilarak literatiire katkida bulunulmaya ¢alisilacaktir.

1.2. ARASTIRMANIN SORULARI

Bu calisma kapsaminda yukarida bahsedilen arastirma amaclarma iligkin cesitli

sorular gelistirilerek asagida verilen sorular cevaplandirilmaya ¢alisilacaktir.

1) Insaat projelerinde proje yoneticilerinin motivasyonlar1 ve is tatminleri arasinda
iliski var midir?

2) Insaat projelerinde proje yoneticilerinin algiladiklari is yiikii ve is tatminleri arasinda
iliski var midir?

3) Insaat projelerinde proje yoneticilerinin is stresi ve is tatminleri arasinda iliski var

midir?



2. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL (;ER(;EVESI
2.1. IS TATMINI

Cagdas yonetim diisiincesi, isletmenin rasyonel sonuclar elde etmesi icin, ¢alisanlarin
aradiklarin1 iste ve is ortaminda bulmalar1 gerektigini, en basit sekliyle is kisi
uyumunun ¢ok boyutlu olarak gerceklesmesini etkin yonetimin sartlar1 arasinda
gormektedir. Is kisi uyumu icin ¢alisanlarin sadece yetenek ve 6zellik olarak islerine
uygun olmasmin yetmedigi; bazi durumlarda yiiksek iicretin, ¢alisana verilen terfi

olanaklarinin ¢alisan mutlulugunu saglamadigi saptanmistir (Erdogan, 1996, 231).

Belirli beklentilerle bir Orgiite giren birey bu beklentilerini gerceklestirebildigi
Olciide isinden ve calistigt kurumdan tatmin olmakta ve verimli calismaktadir

(Ceylan, 1998, 137).

Yapilan cesitli ¢calismalar sonunda ¢alisanin verimli ve mutlu ¢alismasi icin yaptigi
isten tatmin olmasi gerektigi sonucuna vardmis ve is tatmini saglama yolunda
yapilacak calismalar 6zellikli uygulamalar arasinda yer almustir. Is tatmininin
giiniimiize kadar cesitli tanimlar1 yapilmistir. Is tatmini en genel haliyle bireyin isine

kars1 gosterdigi olumlu duygularinin biitiiniidiir (Erdogan, 1996, 231).

Locke ise is tatminini, bir kiginin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi
sonucunda, onu memnun eden duygusal durum, ya da onu memnun eden olumlu

duygusal durum saglanmasi seklinde ifade etmektedir (Locke, 1976).

Is tatminini, Kisilerin islerinden duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik,
calisanlarin isinden duydugu mutluluk, kisinin isini veya 1§ deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durum,

seklinde cesitli ifadelerle tanimlanmustir.



Basarma hissi, yonetimle iligkiler, ¢calisanlarla iliskiler, istihdam giivenligi, daha ¢ok
sorumluluk, farkma varilma (recognition), yiiksek iicret, terfide firsat, rol acikligi,
kararlara katilma, serbestlik, iyi koordine edilmis is, isin ilgin¢ ve zevkli olmasi,
cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilmasi, isin monoton olmamasi gibi biitiin bu
degiskenler 1§ tatminini etkileyen faktorler olarak sayilmaktadir. Yapilan
caligmalarda is stresi de, is tatmini etkileyen bir degisken olarak belirlenmistir

(Ardig, 2001).

2.1.1. is Tatminin Onemi

Bireyler kisisel yetenekleri Olgiitiinde, yaptiklar: is cercevesinde kendilerini ortaya
koymak isterler. Is tatmini saglayamayan bireyler hayal kirikligina ugrarlar. Ve bu
durum isten soguma, moral diisiikliigli, verimsizlik, ise gitmede isteksizlik, isten
ayrilma istegi, iste hata yapma, stres, diisiik isletme sadakati, daha diisiik bedensel ve
zihinsel saglik, dogru karar alamama gibi sonu¢larin dogmasina sebep olmaktadir.
Belirli beklentilerle bir 6rgiite giren birey, bu beklentileri gerceklestirebildigi 6l¢iide
isinden ve calistign kurumdan tatmin olmakta ve verimli calismaktadir. Is
tatminsizligi ise diisiik performans ile devamsizlik ve is giicii devrinde artislara

neden olmaktadir (Ceylan, 1998, 137).

Bu nedenle ¢alisma yasaminda is gorenlerin islerinden sagladiklar1 doyumun hangi
diizeyde ve ne tiir degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesi gerek caliganlar,

gerekse igletme agisindan biiyiik bir onem tasimaktadir (Yiiksel, 2002).

2.1.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isin genel boyutlari is tatminini saglayan faktorlerin basinda gelmektedir. Is tatminini

saglayan faktorler kisiye ve ise bagl faktorler olarak iki grup altinda toplanmaktadir.

2.1.2.1. Is Tatminini Olusturan Bireysel Faktorler

Is tatmini, kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya cikan olumlu
tutumdur. Calisanlarin kisisel 6zellikleri, is ve is ¢cevresinden beklentilerini belirleyen

oncelikli bir olgudur. Bu cercevede calisanin kisisel dzellikleri is tatminini saglayan



faktorlerin basinda gelmektedir. Kisinin is hayatindaki tecriibesi de is tatminini
belirleyen diger bir degiskendir. Is yasamma yeni baslanus, tecriibesi az olan
calisanlarin beklentilerinin ¢ok ve gercek¢ci olmamasi sebebi ile i§ tatminleri, is
tecriibesi cok olan calisanlara gore daha azdir. Calisanlarin sosyal yapilariyla beraber
cinsiyet ve yas durumlar1 da is tatminini etkileyen faktorler arasindadir. Yapilan
caligmalarda elde edilen bulgular, yas ilerledik¢ce is tatmininin arttifini ve bu
degiskenler arasinda dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte bir
kisinin ayn1 iste kalma siiresi de is tatmininin etkileyen faktorlerden biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir, Iste tecriibe ve beceri zamanla arttikca, daha iyi is cikartma
olasilig1 artmakta ve iyi is ¢ikartmanin is tatmini lizerindeki olumlu etkisi kendini

gostermektedir.

Kisinin orgiit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladig1 prestij, yonetici ise hangi
yonetsel kademede bulundugu gibi Ozellikler kisinin isteki statiisii olarak
tanimlanabilir. Yapilan arastirmalar is tatmini ile statii arasinda giiclii bir iligskinin
oldugunu ortaya koymustur. Yoneticiler arasinda yapilan arastirma sonuclaria gore
ist yonetsel kademede bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugudur.
Bunun nedeninin iist kademede olanlara daha cok Onem verilmesi, iistlendikleri
sorumluluklar: ile onlara karsi beslenen saygimin ¢oklugu oldugu diisiiniilmektedir.
Ayrica yiiksek iicret daha uzun tatil imkani1 gibi ayricaliklara da sahip olmalar is
tatminlerini arttiran yonde bir etki yaratmaktadir. Bunlarla birlikte calisanin kisilik
ozellikleri, zekasi ve yetenekleri de is tatminini belirleyen faktorler olarak

goriilmektedir (Erdogan,2003).

2.1.2.2. Is Tatminini Olusturan ve Is Ortamina Bagh Faktorler

Calisma ortaminin sartlari, sosyal ve ekonomik ¢ikarlar, isin genel yapisi i tatminini
etkileyen digsal faktorler olarak siralanabilir. Isin rutin olusu, calisma sartlarmin
zorlayiciligy, fiziksel olarak asir1 agir, yorucu ve yipratici isler, ¢calisanin is tatminini
olumsuz yonde etkileyen faktorlerdir. Buna karsin isin fiziksel zorluk derecesi,
calisanlarin basarma arzularim arttirmasi ve takdir beklentileri sebebi ile ig tatminin
arttiran bir degiskendir. Buna ek olarak isin ¢esitliligi de is1 daha ilgin¢ ve zevkli

kilmasi, yaraticilik gerektirmesi ve bunun sonucunda zor hedeflere ulagabilme



olanagi saglamasi sebebiyle is tatminini olumlu yonde etkileyen faktorlerden bir
digeridir. Bununla birlikte yapilan isin zorluk derecesi dogrudan ¢alisanin kapasitesi
ile iligkilidir. Kisi, yeteneklerinin iistiinde bir zorluk derecesindeki isi basaramaz ise
tatminsizlik yasayacaktir. Kisinin mesleki statiisii egitimi ve yetenekleri yiikseldikce

isin zorlugunun 6nemi is tatmini acisindan artar.

Calisanlarm aldiklar: ticretin yeterliligi, ticretlerin diger calisanlar arasindaki adaletli
dagilimi ve cesitli basarilarin 6diillendirilmesi de is tatminini arttiran diger unsurlar
arasindadir. Ayrica calisanlarin terfi sonucunda elde ettikleri yiikselmeyle is
tatminleri artmaktadir. YoOnetici diizeyinde calisan kisilerin terfi dolayisiyla daha
yiikksek maas artimi alacak olmalar1 diger calisanlara oranla daha yiiksek is tatmini

duymalarina neden olmaktadir.

Is tatminini etkileyen diger bir faktor ise yonetim tarzidir. Yonetimin cahsanlari
destekleyecek yonde iliskiler gelistirmesi ve calisanlarin kararlara katilmasina olanak
verilmesi caliganlarin is tatminini arttirmaktadir. Calisanlarin is arkadaslariyla uyumu

da is tatminini olumlu yonde etkileyen faktorlerdendir (Ceylan, 1998).

Is giivenligi, 151, nem, havalandirma, 11k, giiriiltii, temizlik gibi ¢alisma sartlariyla
ilgili Ozellikler, calisma saatleri, is tatminini belirleyen diger ozellikler olarak

siralanabilir. Sekil 2.1°de bir is tatmini modeli verilmektedir.

‘ iSTEN BEKLENTILER I ‘ iSiN FiiLi DURUMU I

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfi ve ilerleme
Yonetim Tarzi
Calisma Grubu
Calisma Sartlari

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfi ve ilerleme
Yonetim Tarzi
Calisma Grubu
Calisma Sartlar

Beklentilerin
Gerceklegmesi

Beklentilerin
3 Gerceklegsmemesi

Sekil 2.1: Is Tatmini Modeli (Ceylan, 1998)



2.1.3. is Tatmini Teorileri

Giliniimiize kadar ig tatmini bir ¢ok calismanin konusu olmus ve cesitli is tatmini
teorileri gelistirilmistir. Bu teorilerden literatiirde en yaygin olarak yer alanlar1 VIE
Teorisi, Kiyas Teorisi, Kars1 Siire¢ Teorisi ve Yiiksek Performans Dongiisii

Teorisidir.

2.1.3.1. VIE Teorisi

Bu teori Porter ve Lawler tarafindan Vroom Beklentiler modelinden tiiretilmistir.
Bu model yetenek ve kisisel ozellikleri, gorev anlayisini (algisini), igcsel ve dissal
miikafatlari, miikafatlandirilmadaki esitlik algisini icermekte, beklenen seviyede bir
performansa doniistiiriilen ¢aba icin kisinin yetenek, kisisel Ozelliklerinin uygun
olmas1 ve gorevinin gerekliliklerini algilayabiliyor olmasi gerekliligini ortaya
koymaktadir. Bu model ayrica kisilerin hem maas ve terfi gibi digssal miikafatlar
hemde kisinin isini basariyla yerine getirmesi sonucunda duydugu gurur gibi igsel
miikafatlar icin c¢alistiklarini kabul etmektedir. Kisinin gosterdigi c¢abanin ve
sonucunda ortaya koydugu performansin seviyesine bagli olarak miikafat beklentileri
de fazlalasmaktadir (Dipboye, 1994). Sekil 2.2°de Porter ve Lawler’in motivasyon

ve is tatmini modeli verilmektedir.

Algilanan Odiil

('jd..l.. D - - - E l,
! unl esen Kisisel Ozellik ve Yetenekler S‘g =
'y 4
Gisterilen
Cab: > . Y.
) —— ‘; a :rl » Performans > Odiil
6
Algilanan Caba Odiil Girev Algis1 h 4
Olasih@ 5 Tatmin
2 ' 9
L 4

Sekil 2.2: Porter ve Lawler’in Motivasyon ve Is Tatmini Modeli (Tyilana, 2005)
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2.1.3.2. Kwyas Teorisi

Kiyas Teorisi Porter ve Lawler’m VIE Teorisinde anlatilan motivasyon ve is tatmini
modelinin bir uzantisi niteligindedir. Bu model yonetimi, alinan iicreti, isin kendisi
gibi bircok degiskeni dikkate alarak, calisanlarin isten elde ettikleriyle, terfi, maas
gibi isten beklentilerini kiyasladiklarini ortaya koymaktadir. Bu teori yas, yetenek ve
egitim gibi calisanlarin karakteristik 6zelliklerinin, sorumluluk ve zorluk derecesi
gibi isin karakteristik Ozelliklerinin etkisinin, basit ihtiya¢ kiyas teorisinde dikkate
alinmasiyla gelistirilmistir. Buna ek olarak model, ¢alisanlarin isle ilgili tatminlerini
icinde bulunduklar1 iste ortaya koyup elde ettiklerini bagkalariyla kiyaslayarak
belirlediklerini ortaya koymaktadir (Dipboye, 2000). Sekil 2.3’de Lawler’in is
tatmini modeli verilmektedir. Bu modelin en basit sekliyle asagida verildigi sekilde

yorumlanabilir.

e (Calisanin elde ettigiyle (B) elde etmeyi bekledigi (A) miktar esitse kisi
kendini mutlu ve tatmin olmus hisseder.

e (Calisanin elde ettigi miktar (B) elde etmeyi beklediginden az ise kisi kendini
mutsuz ve tatmin olmamis hisseder.

e (Calisanin elde ettigi (B) elde etmeyi beklediginden (A) fazla ise kisi kendini

suclu ve rahatsiz hisseder ve haksizlik oldugunu diisiiniir.
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Elde Edilmesi

Beklenen

A
A=R —» Tatmin
A=B —p Tatminsizlik
A=B —#Sucluluk, Adaletsizlik

Rahatsizhk
Elde Edilen
B

Sekil 2.3:Lawler’in Tatmin Modeli (Tyilana, 2005)

2.1.3.3. Karg1 Siire¢ Teorisi

Landy 1978’de kisinin ise karst tutumunun kendi psikolojik durumundan
kaynaklandig1 hipotezini ortaya koymustur. Karsi siire¢ teorisi, kisinin asir1 duygusal
bir durum yasamast durumunda merkezi sinir sistemi mekanizmasmin Kkisiyi
duygusal denge noktasina geri getirecegini varsaymaktadir. Kisi dogal duruma
gecerken bu duygusal durum, denge durumumdan daha baskin c¢ikarak tam zit bir
duygusal durum gelistirebilmektedir. Kisinin ise ilk basladigindaki duygusal durumu
zamanla denge durumuna hatta mutsuz bir duruma gecebilektedir. Karsi siire¢ teorisi,
kisilerin ise kars1 tavirlanin neden degistigini ve ¢alisanlarin bir donem zevk aldiklar1
isten zamanla neden sikilip tatmin edici bulmadiklarina bir a¢iklama getirmektedir.
Buna karsin bu teori bazi calisanlarin neden siirekli islerine karsi tatmin veya
tatminsizlik hissettiklerini aciklamamaktadir. Arica bu teori herhangi bir deneysel

yontemle de test edilmemistir (Dipboye, 2000, 152-153).
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2.1.3.4. Yiiksek Performans Dongiisii Teorisi

Yiiksek Performans Dongiisii Teorisi is motivasyonu ve ise karsi gosterilen tutum
teorilerinin bir biitiinlesmesidir. Bu model hedef gerceklestirme teorisinin giidiisel
cercevesini kullanarak yiiksek hedef ve biiyiik basar1 beklentisinin yiiksek
performans doguracagmi ortaya koymaktadir. Yiiksek performans swrasiyla odiil,
tatmin ve gelecekteki hedefleri gerceklestirme taahhiitiinii olusturmaktadir. Bu model
ayrica yetenek ve gorevin karmasikligr gibi kisisel ve durumsal faktorlerin etkisini
de dikkate almaktadir. Sekil 2.4’de Locke ve Latham’in Yiiksek Performans dongiisii

verilmektedir.
2.1.4. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini calisanlarin basarisi ile ise devamini, isletmeye baglihini, isin kalitesi ve
miktarmi O6nemli Olciide etkilemektedir. Yapilan c¢aligmalarda is tatmini ile
performans arasinda bir korelasyon oldugu bulunmus, bununla beraber is tatmininin
ile isten ayrilma arasinda da bir iliski oldugu goriilmiistiir (Erdogan,2003). Is
tatminsizligi calisanlarda hirsizlik gibi davranis bozukluklarina yol acabilmektedir. s
tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol actigi bilinmektedir.
Istahsizhik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi faktorlerle is tatminsizligi arasinda

iliskiler bulunmustur.

Calisanlarin yaslari ile is tatminleri arasinda dogrudan bir iligki vardir. Calisanlarin
yasi arttikca beklentilerinin azalmasi, zaman icinde iste kidem kazanmalar1 sosyal

ortama ve ise alismalar1 nedeniyle is tatmini artmaktadir.

Isletmenin bilyiikliigii de is tatminini etkileyen diger bir faktordiir. Isletme
biiytidiikce isletme ic¢i iletisim ve koordinasyonun azalmasi, calisanlarin karar
organlarindan uzaklagmasi1 sebebiyle calisanlarin is tatminleri azalmaktadir

(Erdogan, 1996, 257).
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Sekil 2.4: Locke ve Latham’in Yiiksek Performans Dongiisii (Tyilana, 2005)
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2.2. IS STRESI

Giintimiize kadar is stresiyle ilgili ¢esitli tamimlar yapilmistir. Birey cevresindeki
olaylarin zorlamasi, karsilagilan bir firsat, fiziksel veya psikolojik bir talep
durumunda strese maruz kalabilir. Basitce is stresi bireyin ¢evreyle olan etkilesimi
olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 1995, 297). Bir baska yaklasimla is stresi kisilerin
is 1iligkilerinden dogan ve insani normal fonksiyonlarindan alikoyan degisiklikler

getiren bir durum olarak da tanimlanmaktadir (Erdogan, 1996, 278).

Bagska bir literatiir ¢alismasinda stresin kisinin dogal-i¢sel dengesinin digsal ve
cevresel uyaranlarca bozulmasi neticesinde olustugu ifade edilmektedir (Canon
aktaran Ceylan, 1998, 161). Orgiit ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren
birey, orgiit ortamindan kaynaklanan orgiitsel stres ile karsi karsiya kalmaktadir.
Orgiitsel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan degisimler
tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden

kaynaklanan bir durumdur (Pehlivan, 1995, 12).

Stres duygusal ve psikolojik endiseye, sinirsel tansiyon degismesine yol acsa da
sadece endise ve sinirsel tansiyon degisimi olarak tanimlanmamaktadir. Buna ek
olarak stresi daima zarar verici bir durum olarak diisiinmek yanlstir yonetilebilen
kacinilmasi gerekmeyen stres mutluluk kaynagi olabilmektedir (Luthans, 1995, 297).
Buna karsin asirn stres, orgiitsel maliyetler, fiziksel ve zihinsel hastaliklar, verim
diisiikliigii ve devamsizliklara neden olmasindan dolayr iizerinde diisiiniilmesi,
yonetilmesi ve c¢oziilmesi gereken Onemli konulardan biri olarak karsimiza

¢cikmaktadir (Ceylan, 1998, 161).

2.2.1. Stres Kaynaklan

Glinlimiiz ¢alisanlarmi etkileyen stres faktorleri sekil 2.5°de ozetlenmistir. Stres
faktorleri organizasyon i¢i, organizasyon disi, c¢alisanlarin etkilendigi gruplar ve

calisanlarin kendisi olarak smiflandirilabilmektedir. (Luthans, 1995, 298 )
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ORGUT DISI

BIREYSEL

Sekil 2.5: Is Stresini Etkileyen Stres Kaynaklari (Luthans, 1995)

2.2.1.1. Orgiit Disi Stres Kaynaklart

Bircok is yiikii ile ilgili yapilan analizler dis etki ve olaylar1 dikkate almasa da
giiniimiizde dis faktorlerin etkisinin biiyiikliigii artarak karsimiza cikmaktadir. Is
stresi sadece organizasyon i¢inde, calisma saatleri cercevesinde olan olaylarla sinirl
kalmamaktadir. Toplumsal ve teknolojik degisimler, aile, yer degistirme, ekonomik
ve mali kosullar, rk ve toplumsal sinif, yasanilan yer ve cevre toplum kosullari,

organizasyon dis1 stres faktorleri olarak siralanabilmektedir (Ivancevich vd, 1980).

Sosyal ve teknolojik degisim hizi, bireylerin yasam bicimleri iizerinde biiyiik etkiye
sahip olmakta ve dolayisiyla bu durumu is yasamlarina tagimaktadirlar. Giintimiizde
hizli, hareketli, kalabalik sehirlesmis yasamlar icinde sagliklar1 da etkilenmekte ve is

yasamlar1 tizerlerindeki stresi arttirmaktadir.
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Aile durumu da stresi etkileyen faktorlerden bir digeridir. Is sebebiyle yapilan yer
degistirmeler, ¢alisanlar1 finansal durumu, yasamlarindaki degisimler de bireylerin

izerinde strese yol acan etki yaratmaktadir.

2.2.1.2. Orgiitsel Stres Kaynaklart

Glinlimiizde calisanlar, degisimlerin ve belirsizliklerin yasandigi bir is ortaminda
caligmaktadirlar. En cok karsilasilan isle ilgili stres kaynaklari; isten atilma, yonetici
ile ilgili sorunlar, terfi edememe durumu, uzun calisma saatleri, is kosullarindaki
degismeler, isin sekli, is taleplerinin fazlaligi, islerin sikici ve rutin olusu, ise yeni
baslanmis olmasi durumu, basarisizlik korkusu, yetersiz destek, is belirsizligi, rol
catismasi, degisim, yeni teknoloji, asir1 veya yetersiz is yiikii, aswr1 kurallar ve
diizenlemeler, kararlara katilimin yetersizligi, kisiler arasi iliskilerin yetersizligi,
orgiitsel yapi, oOrgiitsel liderlik eksikligi, Orgiit politikalari, iletisim problemleri,
kontrol yetersizligi, adil olmayan 6demeler, orgiit kiiltiiriniin eksikligi, ortak hedef,
inan¢ ve duygularin eksikligi ve isletme ile ¢alisan degerleri arasindaki farkliliklar

olarak siralanabilir (Perrewe, 1988, 84).

Organizasyon disidaki stres kaynaklarinin yanisira organizasyonun kendi i¢inde de
cesitli stres kaynaklar1 bulunmaktadir. Bu stres kaynaklarini, yonetimsel politikalar
ve stratejiler, orgiitsel yap1 ve tasarimi, orgiitsel siirecler, calisma kosullar1 olmak
lizere dort ana grupta toplamak miimkiindiir. Sekil 2.6’da orgiitsel stres kaynaklar1
sematik olarak verilmistir (Luthans, 1995, 301 ).
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Sekil 2.6: Orgiitsel Stres Kaynaklari (Luthans,1995)

2.2.1.3. Grup Stres Kaynaklar

18

Her orgiit, grup i¢indeki iligkilerden dogal olarak etkilenir. Grup 6zelliklerinin ¢ogu,
bireyler i¢cin gii¢lii bir stres kaynagidir. Bir calisma grubunun iiyeleri arasindaki
iliskiler, bireyin saghgi iizerinde 6nemli bir etkendir (Ivancevich, 1990, 228-240).
Potansiyel bir stres kaynagi olan gruptan kaynaklanan stres; grup baghligmin zayif
olmasi, sosyal destegin zayif olmasi, bireyin kendi icinde, kisileraras1 ve gruplar

arasi catigmasi bi¢ciminde ifade edilebilmektedir (Luthans, 1992, 405).




2.2.1.4. Bireysel Stres Kaynaklar

Stres ve oOrgiitsel iliski arasindaki bag incelendiginde calisanm kisiliginin de bir
orgiitsel stres kaynagi oldugu goriilmektedir. Kisinin ¢evreyi algilayis bigcimi ve
cevreden nasil etkilendigi bireyin kisiligiyle iliskilidir (Erdogan, 1996, 292). Bireyin
yasamindaki 6liim, dogum, evlilik ve bunun gibi degisimler, aile arasi iliskileri,

kisisel 6zellikleri bireysel stres kaynaklar1 olarak siralanabilir.

2.2.2. Is Stresinin Etkileri

Stresin yarattigi olumsuz etkilerin olmasma karsin, dogrudan calisanlar ve
organizasyonel performansi negatif yonde etkiledigi sdylenemez. Belirli seviyede
yasanan stresin performansi olumlu yonde etkiledigi soylenebilmektedir. Yapilan isin
cesidi calisanlarin stresten etkilenme yoOniinii belirlemektedir. Belirli zaman
baskisiyla yapilan islerde calisan bireyler, belirli seviyedeki stresten olumlu yonde
etkilenmektedir. Asir1 derecede stres ise, bireyin bedensel ve zihinsel sistemine

yiiklenmekte ve islemez hale getirmektedir.

Stres, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar1 hizlandirabilmekte, is tatminsizligi ve
performans sorunlar1 yaratabilmekte, isgiicii devrini ve devamsizliginm artirabilmekte,
depresyon ve kaygi yaratabilmekte ve c¢esitli fiziksel rahatsizliklara yol
acabilmektedir. Stresle 1ilgili bircok rahatsizlik isyerlerinde motivasyonun
kaybolmasi, isi yavaslatma, performansin degismesi, yaraticiligin azalmasi, cesitli
hastaliklar ve 6liim gibi pahaliya mal olan sonu¢lar dogurmaktadir (Ailen, 1983, 8).
Tiim bu sebeplerden otiirii etkin ve verimli bir tiretim ve basarili bir yonetim igin,
orgiitlerin stres ve stres kaynaklar: lizerinde kendi Orgiit iklimlerine uygun modeller

cercevesinde calismalar1 gerekmektedir (Glimiistekin).
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2.3. MOTIiVASYON

Motivasyon kavrami i Orgiitlerinde karsilasilan baslica sorunlardan biridir.
Motivasyon performansla yakindan iliskilidir, motive olmayan bir calisanin
performans gostermesi oldukca giictiir. Bu cercevede calisanin performasmi ve
isletmenin basarisini etkileyen motivasyon kavram isletmeler agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir.

2.3.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon ¢alisani, beklenen nitelikte ve nicelikte gorevini yapmasi i¢in etkilemek
anlamindadir (Basaran, 1984). Basari; cevre sartlari, yetenek ve motivasyonun
sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir (Gerhard, 2004). Bu nedenle motivasyon
kavraminin iyi anlasilip uygulanmasi1 gerekmektedir. Motivasyon, fizyolojik veya
psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baslayan amaca yonelik bir davranig ve diirtiiyii
harekete geciren, devam ettiren siirectir (Ceylan, 1998). Bu siire¢ sekil 2.7°de

goriilmektedir.

Motivasyon, kisinin isini yapma, faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzusu ve gayreti ile
ilgilidir. Kisinin oOzellikleri ve bekleyisiyle, yapilan is arasinda yakin iliski
bulunmakta, kisi isten is ise kisiden etkilenmektedir. Yapilan is kisi i¢in, isin
ekonomik degeri, sosyal statii ve prestij degeri, psikolojik degeri olmak iizere ¢esitli
anlamlar tagimaktadir. Bir isin gelismesi de bunu yapan kisiye baghdir (Kogel, 2007,
484-485). Bu cercevede bir yonetici calisanlara olumlu etkide bulunacak bir
motivasyon yontemini se¢cmeli ve bunu yapabilmek icin is gorenlerin kisiligini 1yi
tanimalidir. Amag ¢alisana isi daha iyi yaptirmak oldugu icin, is gorenin kisiligine

uygun bir motivasyon yontemi se¢ilmelidir (Basaran, 1984).
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Sekil 2.7: Temel Motivasyon Siireci (Ceylan, 1998)

21




2.3.2. Motivasyonun Onemi

Orgiitlerin hedeflerine ulagmalar1 ve art1 deger yaratabilmeleri, kaynaklarin etkin ve
etkili olarak kullanilmasma baglh oldugundan, insan faktoriiniin en 6nemli degisken
olarak ele alinmasi ve bu dogrultuda degerlendirilmesi tiim orgiitler icin yasamsaldir.
Kar amaci giitmeyen sivil toplum orgiitleri, iiriin ve hizmet iireten 6zel firmalar ve
kamu kuruluslar1 da dahil olmak {iizere, is gelistirme, siirekli iyilestirme, 0grenen
Orgiit yapist gibi bircok hedefe ulagmakta kullanilabilecek en degerli kaynak insan
emegi ve aklidir. Bu noktada calisanlarin bireysel performanslar1 orgiitiin genel
performansina dogrudan etki etmekte ve bu nedenle bireysel performansin

olusturucularinin ¢ok dikkatli degerlendirilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin is tanimlarinin belirlenmesi ve saglikli olarak anlasilmasi, is stresi
diizeyinin yonetimi, i yiikii, siirecler ve stratejiler dogrultusunda alinan kararlar
orgiitiin basarisii belirleyen etmenlerdir. Orgiitlerin durumsallik yaklasimi 1s131nda
icinde bulunduklar1 i¢ ve dis ¢evrenin etkilerini gdzlemleyip 6ngoriilerde bulunarak
karar almalar1 gerekmektedir. Diger taraftan tiim ¢calisanlarin teker teker ele alinmasi
ve performanslarinin belirlenerek iyilestirme calismalar1 yapilmasi da performans
yOnetimi siirecinin bir pargasidir. Bireyin ©Onemi, bu degiskenler 1s1ginda
degerlendirildiginde, is tanim:1 dogru yapilmis ve tiim asamalarda kendini Orgiit
icinde olumlu bicimde goren calisanm oOrgiit kiiltiiriinii benimsedigi ve bu noktada

motivasyonun yiiksek diizeyde olabilecegi kabul edilmektedir.

Yoneticilerin performanslari, c¢alisanlarin orgiitsel amacglar dogrultusunda yiiksek
motivasyonla caligmalarinda rol oynayan Onemli bir etkendir. Bilgi, yetenek ve
giiclerini calisanlar1 motive edecek sistem ve siiregleri olusturmak icin kullanan
yonetim bu kosullar1 sagladiginda orgiite daha fazla deger yaratabilecegi ortami
saglamis olmaktadir. Bu da calisanlar kadar yonetici olarak da insan faktoriiniin

Orgiitiin tiim yonetim asamalarindaki 6nemini gosterir.

Proje bazli c¢alisan insaat firmalar1 i¢in motivasyon tanimlari, teorileri ve

tekniklerinin dikkatle incelenmesi gerekmektedir. Is giivencesi basta olmak iizere,
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zaman kisitlamasi, terfi gibi motivasyon kaynaklarmin olmayisi, calisanlarin
motivasyon diizeyini ve 1§ tatminini azaltacak bi¢imde etkilenmesine neden

olabilmektedir.

Motivasyonun is tatmini ve performansla yakin iligkisi calisanlarin motivasyon
diizeylerini belirlemeyi gerektirir. Bunun i¢in ¢alisanlarmm davraniglarina zemin
olusturan duygu ve diisiinceleri incelemek gereklidir. Calisanlar1 nelerin motive ettigi
ancak onlarin davranislarmin yorumlanmasiyla anlasilabilir. Insanin davramslarinda
gozlenen motivasyon; insant belli bir amag i¢in harekete geciren gii¢ iken giidiileme
ise; calisani belirli bir yone dogru devaml sekilde harekete gegirmek icin yapilan

cabalarin toplamudir.

Kisinin kendinden dogan motivasyon sebepleri, ressamin ya da sairin isteyerek
sanatlarini icra etmeleri i¢csel motivasyon olarak siniflandirilirken, digsal motivasyon
kaynag1 bir sosyal odiil (maas artigi, ikramiye) ya da cezadan kacgistir. Sirtini
oksama, sosyal destekleyiciler, cesaretlendirici gorevler, muayyen becerilerin
listesinden gelme arzusu, becerilerine inanma, umutsuzluktan kaginma, basar1
firsatlar1 yaratma, risk alma davranisini cesaretlendirme, ilgiyi iletisime katma,
kendini degerli algilamasini olusturma, giivenle kabul etme, bilgi edinme arzusu, i¢
gorii gelistirme, merak, otonomi-faaliyetlerin kendi se¢imi olmasi, 6zdeslesme,
icsellestirme icsel motivasyonun destekleyici etmenleridir. Digsal motivasyonun
destekleyici etmenleri ise, para, terfi, izin, miikafat, 6diil, sertifika, kupa, madalya,

rekabet, tasdik edilme arzusu, ebeveyn baskis1 ve arkadas baskisidir.

Tatmin edilmemis ihtiya¢, gerginlik, amaca dogru yonelme, amaca ulagma, tatmin

edilmis ihtiyag, gerginligin azalmas1 motivasyonun temel siirecleridir.

2.3.3. Motivasyon Dongiisii

Kisinin motivasyonunu algilari, 6grenilmis kurallar, toplumsal diizenin yapist ve
etkileri, adalet algisi, lider, is arkadaslari, yapilan is, aile, hayattan beklentiler, bakis
acist ve daha birgcok degisken belirler. Sekil 2.8’de motivasyon dongiisii
verilmektedir.
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Sekil 2.8: Motivasyon Dongiisii

Orgiitlerin yapisi, siirecleri, kiiltiirii gibi bircok degisken ve is gorenlerin herbirinin
kisisel diisiinceleri ve duygularini temel alarak motivasyonu yiikseltmek amacina
ulasilabilecek etkinlikler gerceklestirilebilir. Bu noktada degisimin de Onemi
yadsmamaz. Orgiit icinde ve disindaki hizli ve 6nemli degisimlerin orgiitiin ve
bireylerin performanslarina etkisi kaginilmazdir. Proje bazli ¢alisan orgiitlerde, iklim
degisimi, makro-ekonomik degisimler gibi digsal faktorlerdeki hizli ve biiyiik

degisimler is gdrenlerin motivasyonu iizerinde etkilidir.

Is gorenin motivasyon diizeyi tiim 6rgiit yapilar1 icin yasamsaldir ancak bu ¢alismada
arastirtlan  proje firmalarinin  kendilerine 6zgii iy ve calisma bicimlerinde
motivasyonun, stres, is ylikii ve is tatminiyle olan iligkisi ve bu iliskinin bulgular1

incelenmistir.
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2.3.4. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon konusunda giiniimiize kadar gelistirilmis cesitli teori ve modeller
bulunmaktadir. Bu teori ve modeller kisileri motive eden faktorlerin belirlenmesinde
ve motivasyonun siirdiiriilmesi konusunda yardimci olmayi esas almaktadir. Bu
modellerin bir kismu kisiyi motive eden icsel faktorlere 6nem verirken bir kismida
kisinin disinda bulunan digsal faktorlere agirlik vermektedir. Bu cercevede
motivasyon teorileri, i¢sel faktorlere agirlhik veren Kapsam Teorileri ve digsal
faktorlere agirlik veren Siire¢ Terileri olmak iizere iki grupta toplanmaktadir (Kogel,
2007).

2.3.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢cinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevkeden
faktorleri anlamaya onem vermektedir (Stoner, 1978). Bu teori adi altinda en ¢ok
bilinen teoriler, ihtiyaclar teorisi yaklasimi, Cift faktor teorisi, Basarma Ihtiyact

teorisi ve ERG yaklasimidir.

e Thtiyaclar Teorisi
Ihtiyaclar teorsi yaklasimi kisilerin gosterdigi davranislarm, kisilerin sahip oldugu
belirli ihtiyaclar1 giderme yoOniinde oldugu ve bu ihtiyaclarin belirli bir siralanma
gosterdigi varsaymmina dayanir. Bu yaklasima gore kisilerin ihtiyaclar1 swrasiyla,
fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygimlik ihtiyaci ve kendini
tamamlama ihtiyac1 olmak {lizere bes ana grupta toplanabilir (Kogel, 2007). Bes
basamaktan olusan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi sekil 2.9°da verilmektedir.

Asagida bu bes temel ihtiyag kisaca 6zetlenmistir (Ceylan, 1998).

Fizyolojik Thtiyaclar: Hiyerarsinin en alt diizeyinde yeme, icme, uyuma, seks gibi
birincil ihtiyaclardir s yerinde bunlar1 karsilamaya yonelik en temel ihtiyac para

kazanma ihtiyacidir.

Giivenlik Thtiyaci: Bu ihtiyac kisinin kendini fiziksel ve duygusal olarak giivenlik
icinde duyma ihtiyacidir. Bu ihtiyac1 tatmin etme cercevesinde saglik sigortalari,

emeklilik, sendika iiyeligi gibi programlar gelistirilmektedir.
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Sosyal Ihtiyaclar: Bu ihtiyac sosyal iliskiler ve ait olma ihtiyacidir. Gruba mensup

olma, kabul edilme ve dostluk bu ihtiyaclar cercevesinde siralanabilir.

Sayginhk TIhtiyaci: Giiglii basarili olma gibi kendine saygi duymayi, taninma,
begenilme, onem verilme, statii gibi baskalar1 tarafindan saygi duyulmayi kapsayan

iist diizey bir ihtiyaca karsilik gelmektedir.

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Kisinin sahip oldugu potansiyeli gelistirme ve

bunu kullanabilmesine yonelik en iist diizey bir ihtiyactir.

Kendini
Gerceklestirme
Ihtivac:

Sekil 2.9: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943; Kogel, 2007)

Kisiler once en alt diizeydeki ihtiyaclarimi tatmin etmek i¢in davranir, tatmin edilen
her ihtiyac¢ grubu davraniglar: etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha iist diizeydeki
ihtiyaclar kisinin davraniglarin1  etkilemeye bashyacaktir. Giiniimiize kadar
Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gercege uygunluk derecesini arastiran
bir ¢ok calisma yapilmistir. Bu calismalarin bir kismi yaklasimi dogrularken bir
kisminin dogrulamamis olmasina karsimn, bu teori basitligi, anlasilirligi ve mantikli

olmas1 gercevesinde en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur.
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e (Cift Faktor Teorisi

Cift faktor teorisi ihtiyaclar teorisinden sonra en cok bilinen motivasyon teorisi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu teori Maslow’un motivasyon kuraminda esas olan
bes ihtiya¢ basamaginin varlig1 ve buna gore bir kisinin bu ihtiyaglarini ne dlciide
tatmin ettigi veya etmedigi hususu Onem tasimaktadir. Cift faktér kuraminin
varsayimina gore ise i yerinde is gorenin kotiimser olmasina yol acan ve isten
ayrilmasma ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni
mutlu kilan, isyerine baglayan Ozendirici ya da tatmin saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Bunun nedeni is yerinde belirli etmenlerin
varliginin tatmine katkida bulunmasi ama bunlarin yoklugunun doyumsuzluga yol
acmamasidir. Bunun aksine belirli etmenlerin yoklugu c¢alisam1 kotiimser yapip
tatminsizlige neden olmakta fakat sadece bunlarin varligi is tatminine neden
olmamaktadir. Calisan: kotiimser kilan ve isinde tatminsizlige yol acan bu etmenlere
Hijyen faktorleri adi verilmektedir. Bu adi almasinin nedeni bunlarin caligani
calistig1 yerden koparan, ayiran etmenler olmasidir. Hijyen faktorleri sirket politikas1
ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri
iliskilerin iyi olmamasi, is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu, iicret ve
maas diizeyiyle bunlardaki artislarin yetersizligi, aym seviyedeki is arkadaslariyla
gecimsizlikler ve kot alhiskanlik iliskileri, calisanin kisisel yasamina gereken

saygimin gosterilmemesi ve istihdam giivenligi yetersizligi olarak siralanabilir.

Diger taraftan calisani tesvik eden is yerine daha ¢ok baglayip tatmini saglayan
faktorler, bir isi basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde basariyla
taninma, bundan Otiirli takdir edilme ve Odiillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve
bilgilerine uygun bir iste ¢alisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga
sahip olma, terfi edebilme olanaklarma sahip olma, isinde kendini gelistirip yeni
seyler 6grenme ve yaptigi arastirmalarla cevresine olumlu katkilarda bulunabilme

olanaklar1 olarak siralanabilir.

Bu teoride vurgulanmak istenen husus, hijyen faktorlerinden belirli bir sinirin altia

diismenin dogurdugu tatminsizlik sonug¢larimin, calisanin iginden, iistlerinden,
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isletmeden soguyup nefret etmesine yol acacak olmasidir. Hijyen kosullari
saglandiktan sonra 6zendirici ve tatmin saglayic1 etmenlerde yapilan her tiirlii artis
calisam giidiileyici bir rol oynayacaktir. Soug¢ olarak her iki cins faktor grubunun is

tatmininde 6nemli yeri vardir (Eren,2007) (Kocel, 2007)

e Basarma Ihtiyac Teorisi

Bir diger teori olan basarma ihtiyaci teorisi ii¢ temel giidii olan basari, baglanma ve
giic giidiilerinin olusmasi i¢in insan davramiglariyla cevresel etmenlerin nasil
birlestirilebilecegi iizerinde durmaktadir. Bu model 6zellikle basar1 giidiisiiniin tiim
yoneticilerde bulunmasi geregine inanmig ve bu giidiiyi yoneticiye kazandirma

yollar1 iizerinden durmustur.

Basar1 giidiisii olan bireyler, sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak
isteyen, amaca yonelik, gercek ve gercekci ve elde edilebilecek amaglar belirleyerek
belirli bir dereceye kadar risk iistlenen, yiiksek enerji ve istekle zorlu caligmalara

giren bireylerdir.

Gii¢ kazanma gereksinimi duyan bireyler ise, diger kisiler iizerinde gii¢ ve etki sahibi
olmay1 isteyen, kendilerine bu giicli saglayacak durumlarda digerleriyle yarismay1
seven, etki alanlarinin genis olmasina ve i¢inde bulunulan konumdan gelen statiiye

Onem veren kisilerdir.

Baglanma giidiisii olan bireyler de digerleriyle arkadaslik ve duygusal iliskiler i¢ine
girmek isterler, baskalar1 tarafindan sevilmeyi 6nemserler, parti, kokteyl gibi toplusal

faliyetlerden hoslanirlar ve grupla 6zdesleserek kimlik duygusuna kavusmak isterler.

Bu teori bu giidiilerin herbirinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini
sOylemektedir. Bireyin bir isi etkili ve verimli bir bicimde basarmasmin diger
giidiilere gore belirli bir giidiiniin giicliniin, gorevi yerine getirmedeki basar1
olasiliginin ve o gorev i¢in konulan ddiiliin degerinin bir bilesimine bagli oldugunu

belirtmektedir.

28



Bu teori basar1 giidiisii yiiksek olan bireylerin bazi islerde daha basarili
olabileceklerini, ancak iyi bir yonetici olabilmek i¢in basar: giidiisii yaninda belkide
ondan daha ¢ok, yiiksek giic giidiisiiniin daha 6nemli oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunun
nedeni yoneticilerin kisisel basar1 kazanmaktan ¢ok emirleri altinda calisanlari
etkileme zorunluluklarinin daha fazla olusudur. Bu neden en iyi yOneticiler giic

giidiisti yiiksek ama baglanma giidiisii diisiik kisilerdir (Asan, 2006).

e ERG Yaklasim

ERG yaklagimi ihtiyaclar tasnifinin basitlestirilmesiyle gelistirilmis olan bir
motivasyon yaklasimidir. Bu yaklagim varolma (Existence) ihtiyaci, aidiyet-iligki
(Relatedness) kurma ihtiyaci ve gelisme (Growth) ihtiyaci olmak iizere ii¢ kategori
ihtiya¢ lizerinde durmaktadir. Bu ihtiyaclarin bas harfleri alinarak yaklasim ERG
yaklasimi olarak adlandirilmaktadir (Kogel,2007).

Var olma ihtiyaci insanm fiziksel olarak hayatta kalmas1 ve neslini devam ettirmesi,
bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir. Aidiyet iliski kurma
ihtiyact insanin bagka insanlarla hem calisma ortaminda ve hemde diger sosyal
yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iliskindir. Gelisme ihtiyaci
insanin beseri potansiyelini gelistirme, bireysel ihtiya¢larina destek olmaya iliskindir.
ERG yaklasimmnim da bir ihtiyaclar hiyerarsisi vardir. Bir alt grup ihtiya¢ tatmin
olmadan iist grup ihtiyaca gecilemez. Bu ilkede aym1 zamanda hayal kirikligina
ugrandiginda geri cekilme ilkesi de vardir. Ust kademe bir ihtiyaci tatmin etmede
goriilen bir basarisizlik tatmin edilmis bir kademedeki bir ihtiyaci tetikleyerek bireyi

asag1 diizey ihtiyaclarin tatminsizligine gotiirmektedir.

Bu model bireylerin ihtiyaclarini tatmin etme yeteneklerine baglh olarak ihtiyaclar
hiyerarsisinin altina da {Ustiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket
edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2007). Sekil 2.10’da Maslow’un ihtiyaglar

hiyerarsisiyle ERG kuraminin karsilastirmalr iiskisi verilmektedir.
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Kendini Geceklestirme Gelisme Ihtiyaclar
Ihtiyaci

Giivenlik Thtiyaci
Fizyolojik Thtiyaclar

Varolma Ihtiyac1

Sekil 2.10: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Kuraminin
Karsilagtirilmasi (Eren, 2007)

Sekil 2.10°da goriildiigii gibi varolma ihtiyaci, Maslow’un giivenlik ve fizyolojik
ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. Iligkisel ihtiyac ise Maslow’un sevgi ve ait olma
ad1 altindaki sosyal ihtiyaglara karsiliktir. Bir diger ihtiya¢ olan gelisme ihtiyaci

Maslow’un kendini gerceklestirme ihtiya¢larindan sayilabilmektedir.

Yukarda sozii gecen kapsam teorileri temelde kisiyi davranigsa sevk eden faktorleri

belirlemeye agirlik vermektedir (Kogel, 2007).

2.3.4.2. Siire¢ Toerileri

Siireg teorileri kisilerin hangi amaclar tarafindan nasil motive edildigi ile ilgilidir. Bu
teoriye gore ihtiyaclar kisiyi davranisa sevkeden faktorlerden sadece birisidir ve bu
icsel faktorlere ek olarak pek cok digsal faktdr de kisi davranisi ve motivasyonu
izerinde rol oynamaktadir. Siire¢ teorileri, davranis sartlandirma yaklagimi, beklenti
teorileri, esitlik teorisi ve amac¢ teorisi olmak iizere dort baslik altinda

toplanmaktadir.

e Davrams Sartlandirma Yaklasim

Davramis sartlandirma yaklasimi davranislarin karsilastigi sonuclar tarafindan
sartlandirildig1 yaklagimidir. Sonucsal sartlandirmanin dayandigi temel fikir, kisilerin

yaptig1 davranislar sonucunda karsilacaklar1 sonu¢ nedeniyle kisilerin ayni davranisi
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gosterip gostermeyecegidir. Yapilan davranisin sonucunda kisi memnun edici bir
sonucla karsilasiyorsa o kisi ayn1 davranisi tekrar gosterecek, eger karsilagilan sonug
hoslanilmayan nitelikte olursa muhtemelen kisi o davramst bir daha
tekrarlamiyacaktir. Ornegin gec gelen bir personelin bu davranisi tekrarlamasi biiyiik
Olciide bu davramis karsisinda alacagi sonucla ilgilidir. Sekil 2.11°de davranigsal

sartlanma modeli verilmektedir.

Odiil

Organizma = | Davrams — | Karsilasilan Sonug | ———ijp

/
N\

Ceza

Sekil 2.11: Sonugsal Sartlandirma (Kogel, 2007)

¢ Bekleyis Teorileri

Bir diger siire¢ teorisi olan bilinen bekleyis teorisine gore bir kisinin belirli bir is i¢in
gayret sarfetmesi, kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyisine baghdir. Bir kisi
belirli bir diizeyde gayretin belirli bir performansla sonu¢lanacagina inaniyorsa ve bu
birincil diizeydeki sonucunda odiille karsilanacagini bekliyorsa ve bu 6diil ikinci
derece sonuglar icin gerekli goriiyor ve hem birincil hemde ikincil derecedeki
odiilleri arzu ediyorsa bu kisi motive olacaktir (Dessler, 1979). Baska bir deyisle
birey akilcidir ve kendisine sunulan seceneklerden amaclarina ulagsma olasiligini
arttiracagini diisiindiigii davranis tarzim secer. Bu kuram sekil 2.12°de goriildiigi
sekilde caba-perfromans, performans-6diil, 6diil ve bireysel ama¢ arasinda olmak

tizere ii¢ tiir iliski tizerinde odaklanmustir.

Bireysel Caba —— | Bireysel Perfromans | =g | Orgiitsel Odiiller | ——» [ Bireysel Amaclar

Sekil 2.12: Beklenti Kuraminda Temel Iliskiler (Asan, 2006)
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Kurama gore davranist yonlendiren ti¢ 6ge bulunmaktadir. Bunlar amacin cekiciligi,
aracsallik ve beklenti kavramlaridir. Bir davranistan elde edilen temel sonuglar
verimlilik, devamsizlik, is giicii devri ve verimliligin niteligi gibi, o isi yapmayla
dogrudan iligkili sonuglardir. Ikinci derecedeki sonuglar ise temel sonugclarin
dogurdugu odiil ve cezalardr. Amacm cekiciligi kavramu bireyin goziinde
sonucglarin degeri ve bunlar hakkindaki tercihidir. Aragsallik ise temel sonuglarin
ikinci derecedeki sonuglarla iligkisi konusunda bireyin algisidir. Bu modelde temel
etmen caligsanlarin gercekte beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarini anlamaktir.
Ozetle modelin temeli bireyin amaglar1 ile Sekil 2.12°de gosterilen iliskileri ve

bireysel amag¢ tatmini ile ddiiller arasindaki iligkiyi anlamaktir (Asan, 2006)

Bu teori daha sonra Lawler-Porter tarafindan kisinin gosterdigi gayretle performansi
arasima kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmas1 ve algiladig: rol degiskenleri

eklenerek gelistirilmistir.

¢ Kisitlik Teorisi

Siire¢ teorilerinden bir digeri olan esitlik teorisi calisanlarin is iliskilerinde esit
muamele gorme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
hususudur (Luthans, 1981). Bu kurama gore bireyler ¢abalar1 ve bu ¢abalara karsilik
elde ettikleri odiiller ile benzer isi yapan diger kisilerin caba 0diil durumlarini
karsilastirirlar. insal giidiilemesinin temelinde bireylerin islerinde kendilerine adil
davranilmas: istegi yatar. Calisanin ise getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuglar
arasindaki oran, karsilastirdigi benzer islerdeki kisilerin ¢ikt1 girdi oranlarina esitse
denksellik var demektir (Asan, 2006). Ozetle bu teorinin temel noktas: esit gayretin
esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigi tizerinedir (Kogel, 2007).

e Amag Teorisi

Son siire¢ teorisi olan amag teorisine gore kisilerin motivasyonlar1 amag diizeyleriyle
iliskilidir. Bu teoriye gore erisilmesi gii¢c amaclar belirleyen bir kisi kolay amaclar
belirleyen kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive
olacaktir (Kogel, 2007). Bir kisi bir igse yada herhangi biseye basladiginda, belirli bir

amaci varsa ona ulasincaya kadar calisir. Kurama gore belirlenmis amacglar is
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basarisimi arttirir, amacglar giic oldukca daha fazla verim elde edilir. Modele gore
verimin arttirmanin bir yoluda ilgili kisilere geribildirim saglanmasidir. Geribildirim
calisanlarin yaptiklariyla yapmasi gerekenler arasindaki farkliliklar1 gostererek
davraniga rehber olur. Son olarak kuram calisanlarin kendi amaglarini belirleme
caligmalarina katilma olanagi saglanirsa daha fazla ve daha siki1 c¢alisacaklarini ileri

siirmektedir (Asan,2006).

2.4. 1S YUKU

Calisma ortaminda ¢alisanin performansini, sagligini ve mutlulugunu olumsuz yonde
etkileyen bircok faktor bulunmaktadir. Insanmn yiiklenmeye ve zorlanmaya maruz
kalmadan, normal performansla gorevini yapabilmesi icin ¢alisani olumsuz yonde
etkileyen is Ozelliklerinin bilinmesi ve en aza indirgenerek kontrol altina almmasi
gerekmektedir. Genel olarak ¢alisanin performansini ve tepkilerine etki eden cesitli
baskilar is yiikii olarak adlandirilir (Weiner,1982). Is yiikii kavramu, bireyin isyerinde
kendisine yiiklenen isin normalin iizerinde olduguna yonelik algisidir. Is yiikii
kavrami, zaman ve kisi basina diisen isin bireyi baski altinda tutmasi anlamina da
gelebilmektedir (Greenberg). Is yiikii calisan agisindan oldukca ©nemli bir
degiskendir. Ozellikle tiikenme sendromu incelendiginde en temel sebeplerden birisi
olarak bireyin agir is yiikii altinda kalmasi oldugu gercegi arastirmalarda elde edilen
bulgular arasindadir (Cedoline, 1982). Diger bir ifade ile asir1 is yiikii, isle ilgili stres
kaynaklar1 arasinda en onemli ve en cok karsilasilan etkenlerdendir (Gilimiistekin,
Oztemiz, 2005:274). Fiziksel aktiviteler, cevresel faktorler ve konumsal rahatsizliklar
insan lizerinde isin olusturdugu baskilarin temeli olup, is yiikiinii dogrudan
etkileyerek belirler (Karwowski, 1986). Is yiikii fiziksel de olsa, zihinselde olsa,
calisanin saghigmi, performansmi ve verimini etkilemektedir. Sekil 2.13’de Toplam
is yiikii seviyesinin belirlenmesine yonelik bir model goriilmektedir. Bu modelde is
yiikii fiziksel, ¢evresel, zihinsel ve viicut durusuna bagli konumsal faktorler olmak

izere dort ana baslik altinda incelenmistir (Dagdeviren, 2005).
Fiziksel is yiikii, fiziksel aktivitesi olan islerde malzeme yOnetiminin manuel

kismidir. Yikiin agirhgi, tasima frekansi, tasima siiresi ve tagima mesafesine

baghdir. Farkli calismalarda tasman yiikiin agirlig1 faktoriiniin sakatlanma ve hastalik
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oranlarina etkisinin diger faktorlere gore daha fazla oldugu ve bu faktore bagh olarak

agir sanayilerde daha fazla sakatlanma riskinin oldugu ileri siiriilmiistiir.

Toplam Is Yiiki Sevivesi

Fiziksel Zihinsel Cevresel Konumsal
Faktorler Faktirler ‘ Faktirler Faktirler
Yiikiin Agwha }-Iesap[ama Sicakhlk
Yiikiin Frekans: _Is.a.r:.ar v f-rme Aydmnlatma f{l;: gz::zz
Tasima Siiresi letisim Kurma Giiriiltii Bacak Dl]l."l‘.lSl.l
Tasima Mesafesi Hatirlama Titresim Bas Durust;
Arastirma Zararh Mad. ) )
Arama

Sekil 2.13: Toplam Is Yiikii Seviyesinin Belirlenmesine Yonelik Arastirma Modeli

Zihinsel is yiikleri, hesaplama, karar verme, iletisim kurma, hatirlama, arastirma,
arama gibi zihinsel ve algisal aktivitelerin olusturdugu is yiikiidiir. Zihinsel is
yiikiiniin gorevin talep ettigi kaynaklar ile dogru orantili oldugu yoniinde genel bir
goriis mevcuttur. Bu da calisanin iizerindeki is yiikiiniin, mevcut olan ve talep edilen

kaynaklarin degistirilmesiyle degisebilecegi anlamina gelmektedir (Jung, 2001).

Cevresel 1s yiikleri ise calisma cevresinden kaynaklanan i yikleridir. Uygun
olmayan sicaklik, aydinlatma, giiriiltli, titresim ve toz ve gaz gibi bazi zararh

maddelerin etkileri ¢alisma cevresinin getirdigi is yiikleri olarak siralanabilir. Bu
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faktorlerin calisan lizerinde etkileri bircok calismaya konu olmustur. Ortak kani
cevreden gelen giiclii ve tekrarli bir etkinin c¢alisanin biinyesinde olumsuz etki

olusturacagi ve is stresini arttiracagi yoniindedir (Dagdeviren, 2005).

Viicut durusuna bagl is yiikleri ters viicut hareketleri ve elverigsiz konumun yol
actig1 is ylikleridir. Calisma esnasinda uygun olmayan duruslar ¢alisanin is yiikiiniin

artmasina sebebiyet vermektedir (Dagdeviren, 2003).

Is yiikiiniin bireyi olumsuz etkiledigi alt alanlar, belirgin olmayan gorev yiiklenimi,
isi yapmakla yiikiimlii oldugu zamana ait baski, uyumsuz ya da uygunsuz egitim ve
gelistirme ile diisiik diizeyde sosyal destekten olusmaktadir. Is yiikiiniin yarattig
stres ve tiikkenme egilimlerinin, bireyin motivasyon ve is tatmininde diisiise yol
acacagi beklenilir bir durumdur. Baska bir deyisle orgiitteki asirt is yiikii ile bireyin

i doyumu arasinda negatif ancak anlaml bir iligki mevcuttur (Kese, 20006).
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3. INSAAT PROJELERi VE PROJE MUDURLERININ
OZELLIKLERI

3.1. INSAAT SEKTORUNUN OZELLIiKLERi VE DIGER SEKTORLERDEN
FARKLARI

Ulke ekonomilerinin gelismesinde sektorler biiyiik rol oynarlar. Insaat sektorii hem
sagladig: istthdamla, hemde insaat malzemeleri iireten sanayi icerisindeki roliiyle,
tiirk ekonomisine katkida bulunan sektorlerin basinda yer almaktadir (Kuruoglu). Bu
sektoriin ekonomideki biiylik onemine karsin, insaat yatirimlarinin sahip oldugu
kendine has Ozellikleri, iiretim yerininin her projede degismesi, iiretimin
tekrarlanamaz olusu, acikta imalat yapilmasi, cevresel faktorlerden etkilenmesi,
degisik tip ve biiyiikliikte riskler altinda olusu nedeniyle diger sektorlerden biiyiik
olciide farklanmaktadir (Sorgug, 1993). Insaat projeleri yapisal dzelliklerden dolayi
diger sektorlere oranla farkli sorunlarla karsi karsiya kalmaktadir. Bu sorunlardan ilki

ortaya ¢ikan iirliniin 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir.

3.1.1. Uriin Ozelliklerinden Kaynaklanan Farkhliklar

Ust yapi projeleri su elektrik, kanalizasyon ve gaz gibi alt yapi tesisleriyle baglant
icin belirli bir toprak parcasi iizerine yapilmak zorundadir bu da iiretim eyleminin
santiyede yapilmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenle yapi iiretimi dig hava
kosullarindan etkilenen, siirekli iliretim yapilamayan, mevsimlik bir is koludur. Bu
mevsimlik calisma bi¢imi tecriibe birikimi ve verimliligi olumsuz yonde
etkilemektedir. Bununla birlikte proje tiplerinin coklugu kesiksiz ve seri liretim
esasina dayanan endiistrilesme kavramiyla uyusmamaktadir. Ayrica yapilar diger
endiistriyel Uiriinlere oranla daha yavas eskiyen iiriinledir bu durumda talebi ve tiretim
stirekliligini olumsuz etkilemektedir (Oguzalp, 1997). Bununla birlikte {iiretim

miktar1 proje smirlar1 icindedir ve proje diginda iiretim yapilamaz. Insaat projesi
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slireksiz bir isletme oldugu i¢in, liretim tamamlaninca kurulan iiretim tesisine, arag

ve gereglere gerek kalmaz.
3.1.2. is Programinin Niteliginden Kaynaklanan Farkhhklar

Insaat projelerinde is programu is almirken saptanmus siireye gore, is alindiktan sonra
diizenlenmektedir.  Yapilacak isin siiresi belli oldugundan kullanilacak ara¢ ve
gerecler, el emeginin miktar1 her defasinda yeniden hesaplanarak bulunur. Diger
fabrika isletmerinde bu durumdan farkli olarak calistirilan makine kapasitesine gore
is programi hazirlanmaktadir. Insaat projelerinde ise is programma gore kullanilmasi

gereken yap1 makineleri saptanmaktadir (Bigat,1980).

3.1.3. Uretim Kosullarindan Kaynaklanan Farkhihklar

Diger isletmelerde iiretim ¢ogunlukla kapali mahallerde yapilmaktadir. Buna karsin
bir ingaat projesinin liretim yeri agik havadir ve gecici tesislerdir. Her tiirlii iiretim
santiyede ve gecici olarak yapilmaktadir. Bu sebeple santiyeler dogrudan dogruya
doga olaylar1 ile karsi karsiyadir. Yagmur, kar, don ve hatta giines tiiretimi
etkilemektedir. Bu nedenle bunlara karsi siirekli hazir durumda olmak gereklidir.
Ayrica alicis1 tarafindan tiim diretim siiresi boyunca kontrol altinda olan bir igletme
olmast lireticiyi yogun ve yorucu bir ¢aligma cabasima itmektedir. Ulagim problemi
de sabit isletmelere gore zorluk gostermektedir.Bununla birlikte mevsimlerin de

tiretime etkisi biiytiktiir (Bigat,1980).

3.1.4. Talep Ozelliklerinden Kaynaklanan Farkhhklar

Kullanicilarin ~ gelir diizeyi ve iriin fiyatlarina baglhh olarak yap1 talebi
ertelenebilmektedir. Diger yandan iretim olasi bir talebi karsilamak {izere
gerceklestirilmektedir. Bu durum da kararsiz bir piyasa ortami yaratmaktadir.
Bununla birlikte iriiniin uzun Omirliliigi de talebi azaltan yonde bir etki
yaratmaktadir. Ayrica enflasyondan ve diger dig faktorlerden etkilenen talep,
homojen olmayan, degisimin belirsiz ve tahminlerin simirli oldugu riskli bir pazar

ortami olusturmaktadir (Erkut, 1987).
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3.2. INSAAT PROJELERINDE PROJE YONETiIMi VE PROJE
MUDURLERININ i$ YUKU, iS STRESI, iS TATMIiNi VE MOTiVASYONU

Kesim 3.1°de bir takim farkliliklar1 siralanan insaat projelerinin iiretim sirasi ve
sliresi biiyiik bir program ve gozlem sonucu gerceklesebilmektedir. En ufak aksama
tim tretimi aksatabilmektedir. Bu cercevede insaat projelerinin dogru yOnetimi

hayatidir.

Proje yonetimi en genel tanimiyla var olan cevre kosullarinda, projenin yasam
dongiisii boyunca ayrilan kaynaklarin en iyi sekilde kullaniminin saglanmasi
islevidir. Projelerin planlama, organizasyon, izleme ve degerlendirme asamalar1 ¢gok
esnek oldugundan proje yonetimi isletme yoOnetiminden farkhidir. Bir projenin
yonetimindeki amag¢ projenin hedeflerine eldeki imkanlarla ulagmaktir. Proje
diizeyindeki orgiitlenmenin en belirgin 0zelligi farkli uzmanliklar1 olan kisi ve
ekiplerin yalnizca o projeyi yonetmek iizere bir araya gelmeleri ve projenin bitimiyle
birlikte dagilmalaridir. Proje yonetimi grupsal bir siirectir birden fazla kisi ve gruba
ihtiya¢ vardir ve projede gorev alan her insanmn katki ve katilimini gerekli kilar.
Bunlarla birlikte insan, biitce ve zaman arasinda uyum ve is birligini gerektirir

(Albayrak, 1998)

Proje yoOnetimi, bir projenin amacina ulasabilmesi diger bir deyisle istenilen
zamanda ve maliyette tamamlanabilmesi icin yapilmasi gerekli olan faaliyetlerin
planlanmasi, organizasyonu, uygulanmas: ve kontrol edilmesi siirecidir. Bu siireci

olusturan proje yonetiminin temel islevleri Sekil 3.1°de verilmektedir.

Planlama, proje faaliyetlerinin beklenilen sonug¢larinin tanimlanmasi ve bunun i¢in is
miktarmin ve gerek duyulan zamanin ve kaynaklarin belirlenmesi islemidir.
Orgiitlenme, gérev ve sorumluluk alanlarinmn hiyerarsik bir diizende belirlenmesi,
koordinasyon ise is boliimiiniin gerceklestirilmesidir. Yiriitme, kaynaklarin

tilketimiyle gerceklesen is iiretimi ve iletisim, kontrol ise gelismenin izlenmesi,
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ongoriilen ve gerceklesen durumun karsilastirilmas: ve gerekli diizeltmelerin

yapilmasi islemidir.

PLANLAMA

*

PROJE ORGUTLENME

KONTROL —_— )
KOORDINASYON

v

YURUTME

Sekil 3.1: Proje Yonetiminin Temel Islemleri (Albayrak,1998)

Ozetle proje yonetimi, is giicii, malzeme, zaman, para ve iletisim teknoloji
kaynaklarmi kullanarak, yapilmasi gereken bir dizi faaliyetin, tanimlama, planlama,
liderlik, izleme ve tamamlama islerini yerine getirmek ve belirlenen performans
Olciitlerine uygun olarak, belirlenen maliyetler cergevesinde, belirlenen siire

icerisinde gerceklestirilmesi siirecidir (Albayrak, 1998).

Iyi bir proje yoneticisinin temel gorevi bu siirecleri en iyi sekilde koordine
edebilmesidir. Bu cercevede proje yoneticisinin 6ne cikan 6zelliklerinin basinda
karar verme, planlama, sorun ¢ozebilme, organize etme, liderlik, motivasyon ve

sozlii iletisim becerisi gelmektedir (Kuruoglu).

Insaat projelerinin diger isletmelerden kesim 3.1°de detayl olarak anlatildig1 bicimde
farklanmalarmin sonucu olarak, insaat proje miidiirlerinin ¢caliyma ortamlar1 da diger
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isletmelerdeki yOnetici pozisyonunda gorev alan c¢alisanlara gore oldukca
farklanmaktadir. Proje miidiirleri giin i¢inde caliyma siirelerinin tamamina yakinini
santiyede gecirmektedirler. Santiye kosullarinin zorlugu, iist diizey bir yonetici olan
proje miidiirleri i¢cin diger isletmelerde calisgan yoneticilerden farkli olarak, is
tatminini ve motivasyonunu azaltacak niteliktedir. Proje miidiirlerinin caligma
siirelerinin iiretimin yapist nedeniyle uzun saatlere yayilmis olmasi, proje
miidiirlerinin kendine ayirabilecegi bos zamani neredeyse yok kilarak oldukga biiyiik
bir is yiikii yaratmaktadir. Bununla birlikte gegici bir isletme olan insaat projelerinde,
15 yuki isin siirekliliginin bir gostergesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirden elde
edilen bulgular cercevesinde rutin gorevlerde calisan yoOneticiler igin is yiki, is
tatmini ve motivasyonu azaltan bir etken olarak karsimiza ¢ikarken, bu arastirma
kapsaminda ingaat proje miidiirleri icin i§ yiikiiniin isin siirekliliginin bir giivencesi
olarak algillandig1 diisiiniilmekte ve is yiikiiniin is tatmini ve motivasyonu arttirmasi

yoniinde bir etki yaratmasi beklenmektedir.

Buna karsin diger organizasyonlarla benzer sekilde is yiikii fazlaliginin literatiirde

Onceden yapilan calismalara benzer sekilde is stresini arttirmasi beklenmektedir.

Bunlarla birlikte proje miidiirlerinin is stresi arttikca diger orgiitlenmelerde oldugu
gibi is tatminini azalacagi, motivasyon artiginin ise i tatminini pozitif yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Insaat Proje yonetimi gegici bir organizasyon olmasi nedeniyle her projede yeni bir
i Orgiitlenmesi gerektirmektedir. Her projede, projenin yapisina gore farkli
orgiitlenmelerin olusturulmas: ve bunlarin yonetimi oldukcga gii¢ bir is olarak proje
miidiirlerinin karsisina ¢ikmaktadir. Bu nedenle proje miidiirlerinin yast ve bu
gorevde toplam calisma siireleri is deneyiminin bir gostergesi olarak diisiiniilmiistiir.
Bu baglamada proje miidiirlerinin yas ve proje miidiirii olarak toplam caligma
sirelerinin i tatminini arttiran, is stresini ise azaltan yonde bir etki yapmasi

beklenmektedir.
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4. YONTEM

Bu boliimde, arastirmayla ilgili verilerin analizinde kullanilan yOntemler yer
almaktadir. Bu arastirmada secilen orneklem arastirma modeli ve veri toplanmasinda
izlenen yol aciklanmaktadir. Ayrica bu boliimde arastirmada test edilecek hipotezlere
yer verilmekte ve hipotezleri test etmek i¢in kullanilan Pearson Korelasyon analizi ve

Regresyon analizi yontemleri anlatilmaktadir.

4.1. ARASTIRMA EVRENi VE ORNEKLEM SECIiMIi

Bu calisma cercevesinde arastirma evrenini Tiirkiye’deki iist yap: ingaat projelerinin
proje miidiirleri olusturmaktadir. Insaat projelerinin diger orgiitsel yapilardan farkli
olmas1 sebebiyle, proje miidiirlerinin algiladiklar1 is yiikii, is stresi, is tatmini ve
motivasyonun diger Orgiitsel yapilardaki yOneticilere oranla farkli olmasi
beklenmekte ve elde edilen verilerin proje basaris1 cergevesinde Onemli rol
oynayacagi diisiiniilmektedir. 15 milyon Tiirk Liras1 degerinde veya iistiindeki,
Istanbul merkezli, biiyiik olgekli 44 iist yapi projesinin proje miidiirleri, iradi
ornekleme metodlarindan, uygun Orneklem (convenience sampling) yontemi ile

orneklem olarak belirlenmistir.

4.2. VERI TOPLAMA TEKNIiGi

Arastirmada kullanilanan verilerin elde edilmesi i¢in anket teknigi kullanilmustir.
Anket formunun ilk kismi proje miidiirlerinin demografik 6zelliklerini belirlemek
lizere yas grubu, proje miidiirii olarak calistig1 toplam siire, projede beraber calistigi
teknik kadro sayisi, projenin maliyet ve yiizol¢iim cinsinden hacmi olmak iizere 5
maddeden olusturulmustur. Bu arastirmada kullanilan, motivasyon, is tatmini, is
yiikkii ve stress degiskenlerini sinayan dort ayri anket sorulari literatiirden elde
edilmistir (Lodahl, 1965), (Warr, 1979), (Caplan, 1971), (House, 1972b). Her bir

anketin giivenirliligi literatiirde bulunan O©nceki arastirmalarda test edilmistir.
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Anketler deneklerle yiiz ylize goriisiilerek uygulanmistir. Bu sayede anket

formlarmin eksiksiz doldurulmasi saglanmis ve tiim anketler degerlendirilebilmistir.

4.3. DEGISKENLERIN iSLEMSELLESTIRILMESi VE OLCUMU

Bu ¢alisma cercevesinde is tatmini degiskeni bagimli degisken, is yiikii, motivasyon
ve stres degiskenleri ise bagimsiz degiskenler olarak secilmis ve bagimsiz
degiskenlerin is tatmini degiskeni iizerindeki etkisi belirlenmistir. Bunlara ek olarak
yas, kadro, toplam siire ve is hacmi degiskenlerinin de is tatmini tizerindeki etkileri

incelenmistir.
4.3.1. is Tatmini Degiskeninin Olciimii

Is tatmini degiskeni; yonetimle iliskiler, cahsanlarla iliskiler, istihdam giivenligi,
yiiksek iicret, terfi ve ilerleme imkanlar1 ve isin yapisi cergevesinde calisanlarin
yaptiklar ise kars1 duyduklari memnuniyetin bir gostergesi olarak ortaya konmustur.
Warr, Cook ve Wall tarafindan 1979 yilinda hazirlanan ve 15 6nermeden olusan
anket sorulari, bu calismaya uygunlugu ve soru kagidinin uzunlugu dikkate alinarak
7 onermeye indirgenmistir. Is tatmini degiskeni bu 7 ©nermeden olusan anket
sorulart kullanilarak = olgiilmiistiir. Literatirde bu anket Ingiltere’de iiretim
endiistrisinde calisan 200 ve 390 erkek mavi yakaliya uygulanmis, alfa katsayisi
sirastyla 0.85 ve 0.88 bulunmustur. Toplam 590 6rneklem icin ortalama deger 70.53
ve standart sapma 15.42 olarak belirlenmistir. Sorular 5’11 Likert 6lgegi ile 6l¢tilmiis
ve cevaplandiricilardan 5 (¢ok tatmin edici buluyorum), 4 (tatmin edici buluyorum),
3 (kararsizim), 2 (tatmin edici bulmuyorum), 1 (hi¢ tatmin edici bulmuyorum)
olmak iizere kendilerine uygun secenegi isaretlemeleri istenmistir. Elde edilen
toplam skor 7 ile 35 arasinda degismekte, yiiksek skor yiiksek is tatminini

gostermektedir. Tablo 4.1°de is tatmini 6l¢eginin maddeleri verilmektedir.
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Tablo 4.1. Is Tatmini Ol¢eginin Maddeleri

Olcek Maddeleri #

Proje ekibindeki takim arkadaslarimiz
performanslann  acisindan ne kadar 1
tatmin edici buluyorsunuz?

Ustiiniizii  (amirinizi) proje yonetim
becerileri acisindan ne kadar tatmin edici 2
buluyorsunuz?

Yaptigimz isi ne kadar tatmin edici
buluyorsunuz?

icinde bulundugunuz organizasyonu
digerleriyle kiyasladigimizda ne kadar 4
tatmin edici buluyorsunuz?

Yeteneklerinizi ve isinizde gosterdiginiz
cabayr dikkate aldiginizda maasimizi ne 5
kadar tatmin edici buluyorsunuz?

Bugiine kadar cahsmakta oldugunuz

organizasyonda varmis bulundugunuz 6
asamaylr ne kadar tatmin edici
buluyorsunuz?

Gelecekte organizasyon icinde ilerleme

kaydetme sansimizi ne kadar tatmin edici 7
buluyorsunuz?

4.3.2. s Yiikii Degiskeninin Olciimii

Is yiikii, kisinin, verilen siireden daha fazla isin calisandan beklenmesi durumunda
algiladig1 bir kavramdr. Is yiikii degiskeni 1971 yilinda Caplan tarafindan hazirlanan
ve 9 onermeden olusan anket sorular1 kullanilarak dlgiilmiistiir. Literatiirde anket, bir
uzay arastirmalar1 kurumunda ki yOnetici, miihendis ve bilim adamlarma
uygulanmis, sirasiyla 58, 94 ve 48 oOrneklem i¢in ortalama skor 3.7, 3.4 ve 3.1

bulunmus, giivenilirlik katsayis1 0.87 olarak belirlenmistir. Sorular, 5 (¢ok fazla), 4
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(fazla), 3 (biraz), 2 (az), 1 (cok az) olmak iizere 5’1i Likert dlcegi ile Ol¢iilmiistiir.
Elde edilen toplam skor 10 ile 50 arasinda degismekte, yiiksek skor algilanan is
yiikiiniin fazlahigini gostermektedir. Cevaplandiricilarin kendine en uygun secenegi
isaretlemeleri dogrultusunda elde edilen yiiksek skor is yiikiine karsilik gelmektedir.

Tablo 4.2’de Is yiikii 6lceginin maddeleri verilmektedir.

Tablo 4.2. Is Yiikii Olgeginin Maddeleri

Olcek Maddeleri #

Uzerinizdeki projelerin ve
gorevlerin sayisi

Toplantilarda harcadigimiz zaman 2
Size kalan bos zaman 3
Birbiriyle tutarsiz istek ve talimat 4
Yapilacak islerin miktar 5

Yapilacak isleri diisiinecek ve

tartacak zaman 6
Yapmaniz beklenen isin niceligi 7
Hic¢ Zamaniniz olmadig1 3

diisiincesine kapildigimiz durumlar

Giin boyunca yaptigimz telefon
goriismeleri ve baskalarimin ofisine 9
gitme zorunluluklar

Santiyede harcadiginiz zaman 10

4.3.3. Is Stresi Degiskeninin Olciimii

Is stresi degiskeni, House ve Rizzo tarafindan 1972 yilinda duygusal ve fiziksel
belirtilerle ilgili olas1 sonuglar1 kapsayan, isin ihtiyaclarindan kaynaklanan, varolan

sikint1 ve gerilimin Olgiilmesi i¢cin hazirlanmig anket sorularindan is kaynakli stresi

44



Olcen 7 Onermeden olusan anket sorulari kullanilarak Ol¢iilmiistiir. Literatiide bu
anket tek bir organizasyonda yOnetici, profesyonel ve teknik kadrolarda calisan 200
kisiye uygulanmis ortalama (mean) 1.33 ve standart sapma 0.23 olarak bulunmustur.
Cevaplandiricilardan 2 (dogru), 1 (yanhs) olmak iizere kendilerine uygun segenegi
isaretlemeleri istenmistir. Elde edilen toplam skor 7 ile 14 arasinda degismekte,
yiiksek skor stresin fazlaligim gostermektedir. Tablo 4.3’de is stresi Olgeginin

maddeleri verilmektedir.

Tablo 4.3. Is Stresi Olgeginin Maddeleri

Olcek Maddeleri #
Isim saghgimi dogrudan etkiliyor. 1
Biiyiik stres altinda cahsiyorum. 2

Isim dolayisiyla kendimi huzursuz veya

sinirli hissediyorum. 3
Baska bir iste cahsiyor olsaydim 4
muhtemelen sagh@im daha iyi olurdu.

Isimle ilgili problemler geceleri uyumama 5
engel oluyor.

Iste toplantilara katilmadan &nce 6
kendimi gergin hissediyorum.

Isimi eve tasiyorum, yani baska isler 7

yaparken de hep isimi diisiiniiyorum.

4.3.4. Motivasyon Degiskeninin Olciimii

Motivasyon kisinin bir isi yapmak i¢in duydugu giiclii istegin bir gostergesi olarak
ortaya konmaktadir. Bu degisken, Lodahl ve Kejner tarafindan 1965 yilinda
hazirlanmis 20 dnermeden olusan anket sorular1 kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Literatiirde
anket 1451 beyaz ve 166 siyah deniz kuvvetleri personeline uygulanmis ve sirasiyla
15.4 ve 17.1 ortalama elde edilmis ve toplam alfa katsayis1 0.73 bulunmustur.
Sorular 4’11 Likert oOlcegi ile Olgiilmiis ve cevaplandiricilardan 4 (kesinlikle
katiliyorum), 3 (katiliyorum), 2 (katilmiyorum), 1 (kesinlikle katilmiyorum) olmak

tizere kendilerine uygun secenegi isaretlemeleri istenmistir. Elde edilecek toplam
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skor 20 il 80 arasinda degismekte, yiiksek skor stresin fazlaligmmi gostermektedir.

Tablo 4.4’de motivasyon Olceginin maddeleri verilmektedir.

Tablo 4.4. Motivasyon Olgeginin Maddeleri

Olcek Maddeleri #
Fazla mesai almasamda isimi bitirmek 1
icin fazladan calistyorum.
Bir kisiyi isinde gosterdigi performansa )
gore tartabilirsin.
Isim yasantimdaki en biiyiik tatmin 3
kaynag.
Sabahlan iste zamanmin nasil gectigini
anlamiyorum. 4
Ise genellikle hazirhk yapmak icin biraz 5
erken gidiyorum.
Yasantimda en onem verdigim seyler 6
isimle ilgili olanlardir.
Bazen geceler bir sonraki giin
yapacagim isleri diisiinmekten 7
uyuyamiyorum.
Isim konusunda miikemmeliyetciyim. 8
Isimle alakah bir seyde basarsiz
oldugumda kendimi mutsuz 9
hissediyorum.
Isimden daha onemli aktivitelerim de 10
var.
Tiim hayatimi isim olusturuyor. 11
Paraya ihtiyacim olmasaydi bile bu iste 12
calismaya devam ederdim.
Cogu zaman ise gitmektense evde 13
kalmayu istiyorum.
Bana gore isim kimligimin sadece kiiciik 14

bir parcasi.
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Kigsisel olarak isime cok baghyim. 15

Isimde ekstra gorev ve sorumluluk

almaktan kaciniyorum. 16
Eskiden isim konusunda bugiine kiyasla 17
¢ok daha hirshydim.

Hayattaki bircok sey isten daha 18
onemlidir.

Eskiden isimle daha cok ilgilenirdim

artik baska seyler benim icin daha 19
onemli.

Bazen iste yaptigim hatalardan otiiri 20

kendimi cezalandirmak istiyorum.

4.3.5. Yas, Kadro, Toplam Siire, is hacmi Degiskenlerinin Olciimii

Bu arastirma cergevesinde incelenen ingaat firmalarinda proje miidiirlerinin
yaslarinin bir degisken olarak is yiikii, motivasyon stress ve istatmini degiskenleriyle

olan iliskisi belirlenmeye calisilmistir.

Bununla birlikte proje miidiirlerinin i¢inde bulunduklari proje orgiitii cercevesinde
beraber calistiklar1 projede gorev alan mimar, miithendis, santiye sefi, proje miidiir
yardimecisindan olusan teknik kadro sayisinin yukarida sozii gecen degiskenleri

etkiledigi diisiiniilmektedir.
Ayrica proje miidiiriiniin i$ yasam 6mrii boyunca proje miidiirii olarak gorev aldigi
toplam siirenin i deneyimi cercevesinde algilanilan i istatmini ve motivasyonla

dogru stress ve is yiikiiyle ters bir iligki i¢cinde olmas1 beklenmektedir.

Projenin gerek yiizolciim gerekse maliyet agisindan biiyiikliigiiniin yukarda sozii

gecen degiskenlerle iliskisi oldugu diisiiniilmektedir.
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Bu cercevede proje miidiirlerinin yasi, projedeki teknik kadro sayisi, proje
miidiiriiniin proje miidiirli gorevinde calistig1 toplam siire, projenin yiizolciim ve
maliyet cinsinden is hacmi anket sorularina ek sorular olarak eklenerek belirlenmis
ve tim bu degiskenler arasindaki iligki Pearson Korelasyon analiziyle tespit

edilmistir.

4.4. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Bu calismada proje calisanlarmin is yiikii, i tatmini, i stresi ve motivasyon
degiskenleri arasidaki iliski saptanmaya calisilmistir. Saptama yapilirken, kosullarin
onceden ayarlanmasi ve bireylerin belirli cevaplar vermeleri yoniinde etkilenmeleri
s0z konusu olmamustir. Bu ¢alismada bir genel tarama modeli olan iligkisel tarama

modeli kullanilmistir (Karasar, 1994, 76).

Asagida arastirma modeli ve gelistirilen hipotezler verilmektedir.

MOTIVASYON

IS YUKU >

IS TATMINI

IS STRESI

Sekil 4.1. Arastirma Modeli 1
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H1: Motivasyon arttik¢a is tatmini artar.
H2: Algilanan is yiikii arttik¢a i tatmini artar.

H3: Is stresi arttikca is tatmini azalir.

Giris boliimiinde detayli olarak, literatiirde tez boyunca sozii gecen degiskenler
arasindaki iligkiyi inceleyen cesitli ¢caligmalara yer verilmistir. Bu ¢aligmalarda proje
bazli caligmayan Orgiitler incelenmis ve bu Orgiitlerde calisanlar cergevesinde

degiskenler arasindaki iligkiler belirlenmistir.

Bu tez calismasi cercevesinde literatiirde incelenen organizasyonlardan farkli olarak
ingaat projelerinin proje miidiirleri incelenmistir. Proje bazli calisan Orgiitlerin
organizasyon yapilar1 diger orgiitlere oranla farklilik gostermektedir. Ozellikle belirli
zaman kisitlar1 altinda gerceklestirilen insaat projeleri ekonomik, ¢evresel gibi dis
faktorlerden diger orgiitlere oranla daha ¢ok etkilenmektedir. Ayrica isin siireksizligi
ve 13 almadaki belirsizlikler nedeniyle insaat projelerinin proje miidiirlerinin
algiladilar: is yiki, i stresi, i tatmini ve motivasyon gibi degiskenler arasindaki

iligkilerin diger oOrgiitlere oranla farklilik gdstermesi beklenmektedir.

Bu calisma cercevesinde proje miidiirlerinin algiladiklar1 is yiikiiniin artmasi, isin
stirekliliginin ve i glivencesinin bir gostergesi olarak proje miidiirleri tarafindan
algilanacag1 diisiiniilmekte ve bunun sonucunda is tatminlerinin artmasi

beklenmektedir.

Literatiirde yapilan arastirmalarda motivasyon ve is tatmini degiskenleri arasimdaki
iligkinin pozitif yonde oldugu belirlenmistir, bu calismada da proje miidiirlerinin
daha ¢ok motive olmalari durumunda is tatminlerinin artacagi ve yine Onceden
yapilan caligmalara benzer bicimde is stresindeki artisin proje miidiirlerinin is

tatminini olumsuz yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Yukarda sozii gecen hipotezler Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi

yontemleri ile stnanmaistir.
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4.5. VERILERIN ANALiZiINDE KULLANILAN YONTEMLER

Bu arastirma kapsaminda incelenen degiskenler arasindaki iligki, Pearson Carpim
Korelasyon Analizi YoOntemi ve Regresyon Analizi Yontemi kullanilarak

belirlenmistir.

4.5.1. Pearson Carpim- Momenti Korelasyon Analizi Yontemi

Korelasyon, iki bagimsiz degisken arasindaki dogrusal iliskinin yoniinii ve kuvvetini
belirtir. Artan dogrusal iliskinin varlig1 halinde korelasyon katsayisi 1, tam bir azalan
iligkinin varlig1 halinde ise korelasyon katsayis1 -1 degerini alir. Katsaymin
alabilecegi diger tiim degerler ise iliskinin dogrusalligia baglh olarak bu iki deger
arasinda olacaktir. Katsayr 1'e veya -1'e ne kadar yakinsa iligkinin dogrusalligi o
kadar giicliidiir. Bu calismada is tatmini, is yiikii, i stresi ve motivasyon
degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek icin Pearson Korelasyon Yontemi

kullanilmastir.

Is yiikii, motivasyon ve stress bagimsiz degiskenlerinin is tatmini degiskeni
tizerindeki etkisini incelemek icin ise Coklu Korelasyon Analizi yOntemi
kullanilmistir. Bu yontem kullanilarak, is yiikii, motivasyon ve stress bagimsiz
degiskenlerinin birlikte, is tatmini bagimli degiskeni iizerindeki etkisinin bu
degiskenlerin tek tek etkilerinden daha fazla olup olmadig: arastirilmistir. Coklu
korelasyon analizi basit korelasyon analizinden farkl olarak iligskinin yonii hakkinda
fikir vermezken sadece giiciinii belirlemektedir. Coklu korelasyon katsayisi olan R,
0 ile +1 araliginda deger almaktadir. R degeri 1’e yaklastikca bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki lineer iligki artmakta 0’a yaklastikca iliski azalmaktadir.

4.5.2. Regresyon Analizi Yontemi

Regresyon Analizi bagimli degisken ile bir veya daha cok bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullamilan bir analiz yontemidir. Bir tek
bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon tek degiskenli regresyon analizi, birden
fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢ok degiskenli (¢coklu)

regresyon analizi olarak adlandirilir. Degiskenlerden biri Y degiskeni, tahmin edilen
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veya Ongoriilen degisken olarak, bagimli degisken diye adlandirilir. Diger degisken
olan X degiskeni ise tahmin veya Ongdrmeyi yapan degisken olarak bagimsiz,
ongoren veya aciklayict degisken olarak adlandirilir (Oztiirkcan, 2006). Iki degisken
arasindaki iligkinin matematiksel ifadesi Regresyon denklemidir. Bu denklemin

genel ifadesi asagida verildigi gibidir. Bu ifade de a ve b regresyon katsayilaridir.

Y=a+bX 4.1

X ve Y degiskenleri arasindaki iliskinin yonii diiz (pozitif) veya ters (negatif) olmak
tizere iki tiirlii olabilir. Bir degiskenin degeri artiyorken digerinin de degeri artiyorsa
diiz iligki, bir degiskenin degeri artarken diger degiskenin degeri azaliyorsa ters iliski
var demektir. Regresyon denkleminde b degerinin isareti X ve Y arasindaki iliskinin
yOniiniin diiz veya ters oldugunu gosterir. Eger b degeri pozitif ise iligkinin yonii diiz

eger negatif ise terstir.

Bu calisma cercevesinde is yiilk motivasyon ve is stresi degiskenlerinin ig tatmini
tizerindeki etkileri Regresyon Analizi yontemi kullanilarak da belirlenmis ve
regresyon denklemi elde edilmistir. Ayrica motivasyon ve is stresi degiskenelerinin

i tatmini iizerindeki birlikte etkileri Coklu regreayon analiziyle de belirlenmistir.
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5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi VE BULGULAR

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen
verilerin  istatistiksel analizi  SPSS 8.0 paket programi kullanilarak
gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler tanimlayici istatistik agisindan irdelenmistir.
Bu arastirma cercevesinde proje miidiirlerinin ve calismakta olduklar1 projelerin
demografik Ozellikleri, proje miidiirlerinin algiladiklar1 is yiikii, is tatmini,
motivasyon ve stress degiskenlerinin tanimlayici istatiskleri verilmistir. Her bir
degiskenin aritmetik ortalamasi, ortanca degeri, tepe degeri, standart sapmasi,
varyansi, carpikligi, basikligi, dagilim araligi maksimum ve minimum degerleri
hesaplanmistir. Degiskenler, aralarindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Pearson
Korelasyon, Coklu Korelasyon, Regresyon ve Coklu Regresyon analizine tabi
tutulmustur. S6z konusu analiz sonuclart ve bunlara iliskin yorumlar asagida yer
almaktadir. Bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin ortalama puanlar Olcek

maddeleri ile birlikte Ek-2’de verilmektedir.

5.1. ORNEKLEMIN DEMOGRAFIK OZELLiKLERIi

Orneklemin demografik ozellikleri tanimlayici istatistik agisindan ele alinmistir. Bu
arastirma kapsaminda ¢alisanlarmm demografik ozellikleri frekans dagilimlar1 olarak
ele alinmis, proje miidiirlerinin yasi, bu gorevde calistiklar: toplam siire, projede
teknik kadroda galisanlarin sayisi, isin maliyet ve yiizol¢iim cinsinden toplam hacmi

ile ilgili veriler degerlendirilmistir.

5.1.1. Proje Miidiirlerinin Yaslarina Gore Dagilin

Anket formunu cevaplayan 44 proje miidiiriiniin yas gruplarmma gora dagilimlar:
incelendiginde, proje miidiirlerinin % 13.6’smin  56-65 , % 20.5’inin 25-39, %
65.9’unun 40-55 yas aralifinda oldugu belirlenmistir. Proje Miidiirlerinin yas
gruplarma gore dagilimi Tablo 5.1°de goriilmektedir. Arastirma kapsamindaki proje

miidiirlerinin cogunlugu 40-55 araligindaki yas grubunda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.1. Proje Miidiirlerinin Yas Gruplarina Gore Dagilimi

Yas % Dagihimlar
25-39 20.5
40-55 65.9
56-65 13.6

5.1.2. Proje Miidiirlerinin Proje Miidiirii Olarak Gorev Aldigi1 Toplam Siireye

Gore Dagihim

Proje miidiirlerinin proje miidiirii olarak gorev aldigi toplam siireye gore dagilimlari
incelendiginde, % 2.4’tiniin 29-40 y1l aras1, % 4.9’unun 20-29 yil arasi, % 24.4’iiniin
10-19 w1l aras1 % 68.3’linlin ise 1-9 yil arast ¢alisma siiresine sahip oldugu
goriilmektedir. Proje Miidiirlerinin gorev aldig1 toplam siireye gore dagilimlar: Tablo
5.2’de verilmektedir. Bu caliyma cergcevesinde incelenen proje miidiirlerinin

cogunlugunun 1-9 yil aras1 proje miidiirii olarak ¢aligsma siiresine sahiptir.

Tablo 5.2. Proje Miidiirlerinin Proje Miidiirti Olarak Calistiklar1 Toplam Siireye Gore

Dagilim
Siire (Y1) % Dagihimlar
1-9 68.3
10-19 24.4
20-29 4.9
29-40 24
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5.1.3. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projedeki Teknik Kadro Sayisina
Gore Dagihim

Proje miidiirlerinin gorev aldiklar1 projedeki teknik kadro sayisima gore dagilimlar:
incelendiginde, proje miidiirlerinin % 2.4’iiniin 31-50 say1 araliginda, %7.3’liniin
51-100 sayr araliginda, % 34.1’inin 1-9 say1 araliginda, %56.1°’in 10-30 sayi
araliginda teknik kadroya sahip projelerde gorev aldigi belirlenmistir. Proje
Miidiirlerinin gorev aldiklar1 projedeki teknik kadro sayisina gore dagilimi Tablo
5.3’de verilmektedir. Bu caliyma cercevesinde incelenen proje miidiirlerinin
%50’sinden ¢ogunun 10-30 sayr araliginda teknik kadroya sahip projelerde gorev

aldig1 goriilmektedir.

Tablo 5.3. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projedeki Teknik Kadro Sayisina Gore

Dagilimlar1
Kadro Sayisi % Dagihimlar
1-9 34.1
10-30 56.1
31-50 24
51-100 7.3

5.1.4. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projenin Maliyeti Cinsinden s

Hacmine Gore Dagihm

Proje miidiirlerinin gorev aldiklar1 projenin maliyeti cinsinde i§ hacmine gore
dagilimlar1 incelendiginde, proje miidiirlerinin % 9.1’inin  251-500 milyon TL
araliginda, %13.6’sinm 151-250 milyon TL araliginda, diger % 13.6’smin 500
miyon TL’den biiyiik degerde, % 29.5’inin 50 milyon TL’den kiiciik degerde,
%34.1’inin  51-150 milyon TL araliginda maliyete sahip projelerde gorev aldigi
belirlenmistir. Proje Miidiirlerinin gorev aldiklar1 projelerin maliyet cinsinden is
hacmine gore dagiimi Tablo 5.4’de verilmektedir. Bu calisma cercevesinde
incelenen proje miidiirlerinin ¢ogunlukla maliyeti 51-150 milyon TL maliyet

araliginda projelerde gorev aldig goriilmektedir.
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Tablo 5.4. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projenin Maliyeti Cinsinden Is Hacmine

Gore Dagilimlari
is Hacmi
(Maliyet, milyon TL) % Dagihmlar

<30 295
51-150 "
151-250 136
251-500 o1
>500 136

5.1.5. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projenin Yiizolciimii Cinsinden Ts

Hacmine Gore Dagihm

Bu calisma cgercevesinde incelenen proje miidiirlerinin, % 7.1’inin 251.000-350.000
m” araliginda, diger % 7.1’inin 351.000 m” ve iizeri, % 11.9’unun 151.000-250.000
m’ araliginda, % 28.6’smin 50.000 m>’nin altinda, % 45.2’sinin 51.000-150.000 m>
araligmnda yiizoliglim cinsinden is hacmine sahip projelerde  gorev aldigi
belirlenmigstir. Proje Miidiirlerinin gorev aldiklar1 projelerin yiizol¢iimii cinsinden is
hacmine gore dagilimi Tablo 5.5’de verilmektedir. Proje miidiirlerinin bu ¢alisma
cercevesinde gorev aldiklart projelerin % 50’sine yakmmim 51.000-150.000 m®

araliginda yiizoliiciim cinsinden is hacmine sahip projeler oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.5. Proje Miidiirlerinin Gorev Aldiklar1 Projenin Yiizolgiimii Cinsinden Is Hacmine

Gore Dagilimlari
is Hacmi (Yiizol¢iim m?) % Dagihmlar
<50 000 29.5
51 000-150 000 34.1
151 000-250 000 13.6
251 000-350 000 7.1
>351 000 7.1
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5.2. TANIMLAYICI iSTATISTiKLER

Calismanm bu kisminda ankete cevap veren 44 proje miidiiriiniin is tatmini, is ytikd,
1 stresi ve motivasyon diizeyleriyle ilgili olarak tamimlayici istatistiklere yer
verilmigtir. Her bir degiskenin aritmetik ortalamasi, ortanca degeri, tepe degerdi,
standart sapmasi, varyansi, carpikligi, basikligi, dagilim araligi maksimum ve
minimum degerleri hesaplanmistir. Tiim degiskenlere normal dagilima uygunluk testi
yapilarak parametrik test kriterlerine uyum degerlendirilmistir. Normalite testi i¢in
“w/s Test for Normality” uygulanmistir. Bu testin, orneklem degisim araliginin (w),
orneklem standart sapmasina (s) boliinmesiyle bulunan q degerlerinin iki kriter deger

arasinda kaldig1 goriilmiistiir. Degiskenler icin q degerleri asagida verilmektedir.

Is tatmini; N=44 q=4.4

Is yiikii; N=44 q=4.07
Motivasyon; N=44 q=6.54
Stres; N=44 q=3.06

Degiskenlerinin dagilimmin normal dagilimdan anlamli bir farklihik gostermedigi

sifir hipotezi kabul edilmistir.

5.2.1. Is Tatmini i¢cin Tammlayiax Istatistikler

Is tatmini degiskeni 44 proje miidiiriine is tatminini 6lcen anket sorular1 uygulanarak
olciilmiistiir. Orneklemin algiladigi is tatmini dagilimu incelendiginde ¢alisanlarin
algiladiklari is tatminin yiiksek oldugu goriilmektedir. Tepe degeri ortancadan biiyiik,
ortanca da aritmetik ortalamadan biiyiik deger almakta, basiklik katsayis1 ise negatif

deger almaktadir. Bunlar bize dagilimin sola carpik oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5.1: is Tatmini i¢in Tammlayici Istatistikler

N 45
Aritmetik Ortalama 26.11
Ortanca 28
Mod (Tepe Degeri) 29
Standart Sapma 4.83
Varyans 23.37
Carpikhk -0.985
Basikhik 0.504
Dagihim Arahg: 20
Maksimum 34
Minimum 14
20

E

=

-

&

=

150 175 200 225 230 275 300 325 350

is tatmini

Sekil 5.6: Orneklemin Algiladig: Is Tatmini Dagilim

5.2.2. Is Yiikii Icin Tammlayiax Istatistikler

Is yiikii degiskeni 44 proje miidiiriine is tatminini 6lcen anket sorular1 uygulanarak
olciilmiistiir. Orneklemin algiladig1 is yiikii dagiim incelendiginde calisanlarin
algiladiklar ig yiikiiniin az oldugu goriilmektedir. Basiklik katsayisi pozitif deger alarak

saga carpik dagilim gostermektedir.
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Tablo 5.2: Is Yiikii i¢in Tammlayici Istatistikler

N 45
Aritmetik Ortalama 37.51
Ortanca 37
Mod (Tepe Degeri) 36
Standart Sapma 4.92
Varyans 24.26
Carpikhk 0.276
Basikhik -0.262
Dagihim Arahg: 20
Maksimum 49
Minimum 29

12

Frekans

00 325 350 ITS 400 425 450 475 S00
is Yiikii

Sekil 5.7: Orneklemin Algiladigi Is Yiikii Dagilim

5.2.3. Motivasyon Icin Tanmimlayici istatistikler

Motivasyon degiskeni 44 proje miidiiriine motivasyonu Olcen anket sorular:
uygulanarak olciilmiistiir. Orneklemin motivasyon dagilimi incelendiginde proje
miidiirlerinin motivasyonunun yiiksek oldugu goriilmektedir. Carpiklik negatif deger

almaktadir ve dagilim sola carpiktir.
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Tablo 5.3: Motivasyon Igin Tanimlayici Istatistikler

N 44
Aritmetik Ortalama 59.02
Ortanca 60.5
Mod (Tepe Degeri) 60
Standart Sapma 12.24
Varyans 149.74
Carpikhk -2.682
Basikhk 12.067
Dagihim Arahg: 80
Maksimum 80
Minimum 0
30
20
E
=
-
o
=
100
i

00 100 200 300 400 500 600 700 800

Motivasyon

Sekil 5.8: Orneklemin Algiladi§i Motivasyon Dagilimi

5.2.4. Stress icin Tanimlayici Istatistikler
Stress  degiskeni 45 proje miidiiriine stresi Olcen anket sorular1 uygulanarak

Olciilmiistiir. Veriler ortalamaya yakin degerler almigtir.
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Tablo 5.4: Stres Igin Tanimlayici Istatistikler

N 45
Aritmetik Ortalama 10.18
Ortanca 10
Mod (Tepe Degeri) 12
Standart Sapma 1.96
Varyans 3.83
Carpikhk -.223
Basikhik -1.179
Dagihim Arahg: 6
Maksimum 13
Minimum 7
12
10
z g o
=
2,
=

.o 3.0 9.0

100 11.0 12.0 13.0

Stres

Sekil 5.9: Orneklemin Algiladig Stres Dagilim

5.2.5. Katihmcilarin Anket Sorularmma Verdikleri Cevaplarin Demografik

Ozelliklerine Gore Farkhlasmasi

Anket sorularini yanitlayan proje miidiirlerinin i tatmini, is yiikii, i stresi ve
motivasyonlarinin yas, projedeki teknik kadro sayisi, proje miidiirii olarak calisilan
toplam siire, ylizol¢iim ve maliyet cinsinden is hacmi degiskenlerine gore farklilasip

farklilasmadigi ANOV A analizi yontemi kullanilarak saptanmaya calisiimistir.
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5.2.5.1. Proje Miidiirlerinin Is Tatmini Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine
Gore Farklilasmast

Proje miidiirlerinin is tatmini diizeylerinin yas, teknik kadro sayisi, proje miidiirii
olarak calisilan toplam siire, toplam siire, yiizolgiim ve maliyet cinsinden is hacmi
degiskenlerine gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla yapilan ANOV A
analizi sonuglar1 Tablo 5.5’de yer almaktadir. ANOVA analizi sonuglarina gore proje
miidiirlerinin 1§ tatminleri yas (p=0,784>0,05), projedeki teknik kadro sayisi
(p=0,861>0,05), maliyet cinsinden is hacmi (p=0,421>0,05), diizeylerine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklihk gostermemektedir. Ote yandan proje

miidiirlerinin i§ tatmini, bu gorevde toplam calisma siiresi (p=0,037<0,05) ve

yiizOlclim  cinsinden

gostermektedir.

is  hacmi

(p=0,002>0,05)

diizeylerine

gore

farklilik

Tablo 5.5: Proje Miidiirlerinin Is Tatmini Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gére

Farklilagsmasi
Demografik | Degisimin Kareler  Serbestlik Ortalama
Degisken Kaynag Toplami1  Derecesi Kare F )/
(55) (df) (MS)
Yas Gruplar arasi 1175.409 15 78.361  0.677 0.784
Grup ici 3239.750 28 115.705
Toplam 4415.159 43
Teknik Gruplar arast ~ 23408.038 15 1560.536  0.584 0.861
Kadro | & o ici 69475867 26 2672.149
Toplam 92883.905 41
Toplam | Gruplar arasi 1326.025 15 88.402  2.224 0.037
Stre | Grup ici 993.561 25 39.742
Toplam 2319.585 40
Is Hacmi | Gruplar aras: 2043715 15 136247.7 1.072 0.421
(Maliyet) | .0 ici 3557731 28 127061.8
Toplam 5601447 43
Is Hacmi | Gruplar arasi 962346.2 15 64156.411  3.737 0.002
(Yiizolelim) | 5 5 4463242 26 17166.317
Toplam 1408670 41

Bagimli Degisken: Is yiikii
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5.2.5.2. Proje Miidiirlerinin Is Stresi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore
Farklilasmas

Proje miidiirlerinin is stresi diizeylerinin yas, teknik kadro sayisi, proje miidiirii
olarak calisilan toplam siire, yiizol¢lim ve maliyet cinsinden is hacmi degiskenlerine
gore farklilasip farklhilasmadigini saptamak amaciyla yapilan ANOVA analizi
sonuglar1 Tablo 5.6’da yer almaktadir. ANOVA analizi sonuglarma gore proje
miidiirlerinin is stresleri yas (p=0,595>0,05) proje miidiirii olarak calisilan toplam
sire (p=0,610>0,05), maliyet cinsinden is hacmi (p=0,687>0,05), yiizolciim
cinsinden is hacmi (p=0,535>0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farklilk gostermemektedir. Ote yandan proje miidiirlerinin is stresi
diizeyleri projedeki teknik kadro sayisi (p=0,025>0,05) diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 5.6: Proje Miidiirlerinin s Stresi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilagsmasi1
Demografik Degisimin Kareler  Serbestlik Ortalama
Degisken Kaynag Toplami1  Derecesi Kare F )/
(85) (df) (MS)
Yas Gruplar arasi 492.331 6 82.055 0.774  0.595
Grup ici 3922.829 37 106.022
Toplam 4415.159 43
Teknik Gruplar aras1 ~ 30108.930 6 5018.155 2.798  0.025
Kadro | & o ici 62774975 35 1793.571
Toplam 92883.905 41
Toplam Siire | Gruplar arasi 272.862 6 45.477  0.755 0.610
Grup ici 2046.724 34 60.198
Toplam 2319.585 40
Is Hacmi Gruplar arasi 537101.5 6 89516918 0.654  0.687
(Maliyet) | 5 ici 5064345 37 136874.2
Toplam 5601447 43
Is Hacmi Gruplar arasi 180531 6 30088.496  0.857 0.535
(Yizdlgiim) | 5 1228139 35 35089.698
Toplam 1408670 41

Bagimli Degisken: Is stresi
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5.2.5.3. Proje Miidiirlerinin Motivasyon Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farklilasmast

Proje miidiirlerinin motivasyon diizeylerinin yas, teknik kadro sayisi, proje miidiirii
olarak calisilan toplam siire, toplam siire, yiizél¢iim ve maliyet cinsinden is hacmi
degiskenlerine gore farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla yapilan ANOV A
analizi sonuglar1 Tablo 5.7°de yer almaktadir. ANOVA analizi sonuglarina gore proje
miidiirlerinin motivasyonlar1 yas (p=0,795>0,05), projedeki teknik kadro sayisi
(p=0,994>0,05), proje miidiirii olarak c¢alisilan toplam siire (p=0,876>0,05),
hacmi

yiizOlciim cinsinden is hacmi (p=0,983>0,05), maliyet cinsinden is

(p=0,007>0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik

gostermemektedir.

Tablo 5.7: Proje Miidiirlerinin Motivasyon Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilagsmasi1
Demografik | Degisimin Kareler  Serbestlik Ortalama
Degisken Kaynag Toplami1  Derecesi Kare F )/
(59) (df) (MS)
Yas Gruplar arast 1628.669 20 81.433 0.691  0.795
Grup ici 2591.750 22 117.807
Toplam 4220.419 42
Teknik Gruplar aras1  22164.285 20 1108.214  0.315 0.994
Kadro | o105 ici 70351.667 20 3517.583
Toplam 92515.951 40
Toplam | Gruplar arasi 883.314 20 44.166  0.588 0.876
Stre | Grup ici 1426250 19 75.066
Toplam 2309.564 39
Is Hacmi | Gruplar arasi 1118204 20 55910.210 0.278 0.997
(Maliyet) | ¢ 5 ici 4426908 22 201223.1
Toplam 5545113 42
Is Hacmi | Gruplar arasi 381827.3 20 19091.364 0.379  0.982
(Yizoleim) | o ici 1007301 20  50365.048
Toplam 1389128 40
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5.2.5.4. Proje Miidiirlerinin Is Yiikii Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilagsmas:

Proje miidiirlerinin is yiikii diizeylerinin yas, teknik kadro sayisi, proje miidiirii
olarak calisilan toplam siire, toplam siire, yiizolgiim ve maliyet cinsinden is hacmi
degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan ANOV A
analizi sonuglar1 Tablo 5.8’de yer almaktadir. ANOVA analizi sonu¢larina gore proje
1s yikii yas (p=0,207>0,05), teknik kadro
(p=0,353>0,05), proje miidiirii olarak c¢alisilan toplam siire (p=0,774>0,05),

miidiirlerinin projedeki say1s1

yiizOlciim cinsinden is hacmi (p=0,615>0,05), maliyet cinsinden is hacmi

(p=0,628>0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik

gostermemektedir.

Tablo 5.8: Proje Miidiirlerinin Is Yiikii Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gére

Farklilagsmasi
Demografik | Degisimin Kareler  Serbestlik Ortalama
Degisken Kaynag Toplami  Derecesi Kare F )/
(5S) (df) (MS)
Yas Gruplar arast 2122.092 17 124.829 1415  0.207
Grup i¢i 2293.067 26 88.195
Toplam 4415.159 43
Teknik Gruplar aras1  42133.071 17 2478.416 1.172  0.353
Kadro | & o ici 50750.833 24 2114.618
Toplam 92883.905 41
Toplam | Gruplar arasi 789.506 17 46.442  0.698 0.774
Stre | Grup ici 1530.079 23 66.525
Toplam 2319.585 40
Is Hacmi | Gruplar arasi 2003393 17 117846.7 0.852  0.628
(Maliyet) | e 3598054 26 138386.7
Toplam 5601447 43
Is Hacmi | Gruplar arasi 535346.9 17 31490.994 0.865  0.615
(Yizoleim) | o ici 8733235 24 36388.479
Toplam 1408670 41
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5.3. VERILERIN YORUMLANMASI VE HIPOTEZ TESTLERININ
SONUCLARI

Bu tez caligmasi cercevesinde Pearson Korelasyon, Coklu Korelasyon, Regresyon ve
Coklu Regresyon Yontemleri kullanilarak yapilan veri analizleri sonucunda elde

edilen bulgular ve hipotez testlerinin sonuglar1 asagida verilmektedir.

5.3.1. Pearson Korelasyon Analizi

Calismanm Onceki boliimlerinde proje miidiirlerinin algiladiklar: is yiikii, is tatmini,
motivasyonu ve is stresi degiskenleri arasindaki iligkilerin kuramsal temelleri
aciklanarak cesitli varsayimlar gelistirilmis ve bu varsayimlardan yola ¢ikarak cesitli
hipotezler kurulmustur. Bu hipotezlerin smanmasi dogrultusunda yukarida sozii

gecen degiskenler arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon analiziyle belirlenmistir.

Pearson korelasyon analizi yontemi kullanilarak, ¢ift yonlii kuyruk testiyle yapilan
analiz sonuglar1 Tablo 5.9’da goriilmektedir. Elde edilen sonuglar biiyiikk oOlciide
literatiirle uyum icindedir. Bu sonuglar 1s1ginda asagida detayli agiklanan

hipotezlerin dogruluklar: stnanmaigtir.

¢ HI: Motivasyon arttikca is tatmini artar. (kabul)

Motivasyon ve is tatmini arasndaki iliski icin elde edilen sonuglar incelendiginde
motivasyon ve istatmini arasinda pozitif yonde (r = 0.530 ve p<0.01) orta diizeyde
bir iliski bulundugu goriilmektedir. Elde edilen bu sonu¢ yukarida verilen hipotezin
dogrulugunu ortaya koymaktadir. Ayrica bu sonucun McFarland’in, Liu’nun,
Pool’'un ve Sledge’in i§ tatmini ve motivasyon lizerine farkli oOrgiitlenmeleri
orneklem secerek yaptiklari calismalarda elde ettikleri sonuglarla uyum iginde

oldugu goriilmektedir (McFarland, 1994, Liu, 2008, Pool, 1997, Sledge, 2008).
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e H2: Algilanan is yiikii arttik¢a is tatmini artar. (red)

Is yilkii ve is tatmini arasinda yapilan korelasyon analizleri sonucunda bu
degiskenler arasimda bir iliski bulunamamigtir. Bu sonu¢ yukarida verilen hipotezin
reddini ortaya koymaktadir. Literatiirde Losek, Zaytinoglu, Stuart ve Tummers’in
caligmalari ig yiikil ve is tatmini arasinda pozitif korelasyon oldugunu gostermektedir
(Losek, 1994, Zaytinoglu, 2007, Stuart, 2007, Tummers, 2002). Bu arastirma,
literatiirdeki tiim bu calismalardan farklilik gostermesine karsin, Boutinghouse’in
doktorlarin zihinsel is yiikii ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen calismasima
benzer bicimde bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadigini ortaya

koymaktadir (Boultinghouse, 2007).

e HB3: Is stresi arttik¢a is tatmini azalir. (kabul)

Algilanan is stresi ve i tatmini degiskenleri incelendiginde Korelasyon analizi
sonuglar1 bize stres ve istatmini arasinda negative yonlii zayif bir iliski (r = 0,378 ve
p<0,011) oldugunu gostermekte ve yukarida Onerilen hipotezin dogrulunu ortaya
koymaktadir. Bu sonu¢ ayni zamanda literatiirde Hollon, Smith, Miller ve
Graham’in bu iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalarinda elde ettikleri
sonuclarla da uyum i¢indedir (Hollon, 1976, Smith, 1992, Miller, 2005, Graham,
2000, Rahman, 1987).

Yukarida elde edilen sonuglara ek olarak proje miidiirlerinin algiladiklari is yiikii ve
stres arasindaki iligki incelendiginde Viktorsson’un calismasma benzer bicimde
pozitif yonde zayif bir iligski ( 1=0,316 ve p<0,05) oldugu goriilmiistiir (Viktorsson,
2000).

Ayrica Proje miidiirlerinin yas1 ve algiladiklar1 stress degiskenleri arasinda ise

negatif yonlii zayif bir iliski oldugu (r =-0,370 ve p<0,015) belirlenmistir.
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5.3.2. Coklu Korelasyon Analizi

Hipotezler sinandiginda yukarida da belirtildigi gibi is yiikii ve tatmini arasinda bir
iliskiye rastlanmamistir. Motivasyon ve stress degiskenlerinin i tatmini iizerine
birlikte etkisini incelemek icin Coklu Korelasyon analizi yapilmis ve sonucunda iki
degiskenin birlikte etkisi incelendiginde elde edilen r (r = 0.64) degerinin tek tek
iliskileri incelendiginde elde edilen r degerlerinden daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu sonug¢ bize stres ve motivasyon degiskenlerinin is tatmini
degiskeni tizerindeki birlikte etkilerinin tek tek etkilerinden daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Analizler sonucunda is yiikii degiskeninin is tatmininin iizerinde
etkisi olmamasi nedeniyle sekil 4.2°de verilen arastirma modeli yeniden sekil 5.10°da
verildigi sekliyle diizenlenmistir. Bu modelde 1 numarali is tatmini degiskeni bagimli

degisken, 2 numarali motivasyon ve 3 numarali stres degiskenleri bagimsiz

degiskenlerdir.
MOTIVASYON
2
IS TATMINI
1
i§ STRESI /
3

Sekil 5.10. Aragtirma Modeli 2

5.3.3. Regresyon Analizi
Bu calismada, is yiikii, is stresi ve motivasyonun i§ tatmini iizerindeki etkilerinin
saptanmas1 amacglandigi icin, s6z konusu degiskenler arasindaki iligkileri smayan

Korelasyon analizi yonteminin yan sira dogrusal Regresyon analizi de yapilmustir.
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5.3.2.1. Is Stresinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Dogrusal Regresyon analizi sonucglarina gore, is stresi degiskeninin i§ tatmini

degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve negatif (B = -0,382) bir

etkisi vardir.

Tablo 5.10: is Stresin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standartlastirnlmanus Standartlastirilnus
Model Katsayilar Katsayilar ¢ Anlamhihk
B Standart Hata B )
Sabit 35.704 3.607 9.898 0.000
STRES -0.943 0.348 -0.382 -2.707 0.010

Bagimli Degisken: Is Tatmini

5.3.2.2. Motivasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Dogrusal Regresyon analizi sonuglarina gore, motivasyon degiskeninin is tatmini

degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (B = 0,532) bir

etkisi vardir.

Tablo 5.11: Motivasyonun Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standartlastirnlmanus Standartlastirilnus
Model Katsayilar Katsayilar ¢ Anla(m;hhk
B Standart Hata [} P
Sabit 13.543 3.132 4.323 0.000
MOT. 0.212 0.052 0.532 4.074 0.000

MOT: Motivasyon
Bagimli Degisken: Is Tatmini

5.3.2.3. Iy Yiikiiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, is yiikii degiskeninin is tatmini

degiskeni lizerinde istatistiksel olarak anlaml (p>0,05) bir etkisi yoktur.
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Tablo 5.12: s Yiikiiniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmanns Standartlastirilnus
Katsayilar Katsayilar Anlamhihk
Model B Standart B t )
Hata
Sabi!:_ ._ 30.137 5.629 5.354 0.000
IS YUKU -0.107 0.149 -0.109 -0.721 0.475

Bagimli Degisken: Is Tatmini

5.3.2.4. Is Stresi ve Motivasyonun Birlikte Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Motivasyon ve stress degiskenlerinin is tatmini degiskeniyle korelasyonlarinin

yilksek ¢ikmasi nedeniyle is tatmini degiskenini etkileyen faktorler olarak

motivasyon ve stres degiskenleri Coklu Regresyon yontemiyle birlikte incelenmis ve

regresyon denklemi elde edilmistir. Bu cercevede bu degiskenler Coklu Dogrusal

Regresyon analizine tabi tutulmus ve asagidaki regresyon modeli kurulmustur. Is

tatmini etkilenen bagimli degisken olarak secilirken, motivasyon ve stres bagimsiz

degiskenler olarak se¢ilmistir.

Tablo 5.13: Modelin Ozeti

MODEL R

RZ

Standart Hata

1 0.638

0.407

3.84

Modelin anlamliligi i¢in R* ifadesine bakildiginda is tatmininin motivasyon ve

stresten %40 etkilendigi gézlenmistir.
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Tablo 5.9 : Pearson Korelasyon Tablosu

Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 7 3
s L. Fearzon Korelasyon 1.000
1/Is Tatmamu
Anlam.iZ-kuyruk) .
. . Fearson korelasyon 533 1
2 M Iotivasyon
) v Anlarm. (2-kuyruk) Rulail
- Fearson Korelasyon - b -
3)Stres _‘f 382 48 1
Anlam.(2-kuyruk) 10 a8 )
4}15 Yiikii Fearson korelasyon -109 -118 320 1
Anlarm. (2-kuyruk) 4748 A46 032 )
o Fearson Kaorelasyon *
5)Yas Y 1458 -.248 - 326 =217
Anlam.C2-kuyrukd an7 104 03 Aar )
o . - Pearson Korelasyon -
6) Is Hacmi (TL) 83 28 a8 027 86
Anlam.C2-kuyruk) Aa4 414 302 .BE0 202 )
7) Kadro FPearson Karelasyon -.009 -110 124 096 158 J9s7 1
Anlarm . (2-kuyruk) 53 494 433 A45 AT 0oo )
S]f[.g; Hacmi {1n2} Fearson Korelasyon -.0749 65 239 -1z 147 B34 TES 1
Anlam.C2-kuyrukd Ny BET 27 474 351 oo .0an )
9) Tup Siire Fearson Korelasyon 142 034 058 068 B4 24 - 062 014
Anlam.C2-kuyrukd 375 B3z T17 BY2 014 438 J04 833

op= 0.0 gift yinld kuyruk testi
* p=0.05 ciftwanld kuyruk testi

N=44
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Kurulan modelin anlamlilig1 F testiyle, model degiskenleri t testiyle test edilmistir.

Tablo 5.14 ve Tablo 5.15’de Anova Analizi ve is stresi ve motivayonunun i$ tatmini

tizerinde birlikte etkileri verilmektedir.

Tablo 5.14: Anova Analizi

MODEL Df F Anlamhhk
1 Regresyon 2
Kalan 41 14.042 0.000
Toplam 43

%1 anlamlilik seviyesinde secilen o olasiigi icin, F rassal degiskeninin alacagi

degerleri gosteren F dagilim tablosu incelendiginde 43 serbestlik derecesine ait F

degerinin 5.179 oldugu goriilmiistiir. Elde edilen F degerinin tablo degerinden biiyiik

olmas1 nedeniyle modelin anlamli oldugu sdylenebilmektedir (F degeri=14.042>F

tablo=5.179) Bununla birlikte anlamlilik degeri olan 0.000’m da secilen o = %1

anlamlilik seviyesinden kiiciik olmas1 modelin anlamliliginin bir gostergesidir.

Tablo 5.15: Motivasyon ve Stresin Is Tatmini Uzerinde Birlikte Etkisi

Katsayilar
Model Standartlagtirilmanus | Standart | Standartlagtirilms t Anlamhlik
B Degeri Hata B Degeri
Sabit 22.801 4.289 5.317 0.000
MOTIVASYON 0.205 0.048 0.515 4.277 0.000
STRES -0.868 0.298 -0.351 -2.918 | 0.006

Motivasyon ve stress degiskenleri t testine tabi tutuldugunda anlamliligin sirasiyla

0.000 ve 0.006 oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin secilen 0.01 anlamlilik degerinin

altnda olmasi degigkenlerin de anlamliliginin bir gostergesidir.
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Is tatmini i¢in elde edien regresyon denklemi asagida verilmektedir. Bu ifade de:
Y : Is tatmini bagiml degiskenini
X : Motivasyon bagimsiz degiskenini

X, : Stres bagimsiz degiskenini

ifade etmektedir.

Y= 22 801 + 0.205 X; - 0.868 X, 5.1
s.h:  (4.289) (0.048) (0.0298)
t: (5.317) 4.277) (-2.918)

Stress ve motivasyon degiskenlerinin her ikisinin birden is tatmini degiskeni {izerine

etkisi incelendiginde, ilk kestirici olan stress degiskeninin is tatmini {izerindeki

etkisinini motivasyon degiskeninden daha fazla oldugu belirlenmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calisma cergevesinde insaat projelerinin proje miidiirlerinin algiladiklar is yiikdi,
is stresi ve motivasyonlarmin is tatminleri lizerindeki etkilerinin belirlenmesi
amaciyla biiyiikk o©lcekli 44 iist yapt projesinin proje miidiirleriyle yiiz yiize
goriisiilerek anket formlar1 doldurulmus elde edilen veriler analiz edilerek, bulgular

degerlendirilmistir.

Pearson korelasyon analiziyle is tatmini degiskeni iizerinde motivasyon, stres ve is
yiikii degiskenlerinin etkileri incelendiginde proje miidiirlerinin motivasyonlarinin is
tatminleriyle pozitif korelasyon icinde oldugu, motivasyonlar1 arttikca i
tatminlerinin arttig1, bununla birlikte is stresinin is tatminiyle negatif korelasyon

icinde oldugu, is stresi arttik¢a is tatminin azaldig: belirlenmistir.

Analiz sonuglar1 cercevesinde proje miidiirlerinin algiladiklar1 is yiikiiniin is

tatminleriyle anlaml bir korelasyon i¢inde olmadig1 goriilmiistiir.

Motivasyon ve stres degiskenlerinin is tatmini lizerindeki etkisinin yiiksek olmasi
nedeniyle bu degiskenlerin is tatmini degiskeni iizerinde birlikte etkisinin
incelenmesi icin Coklu Korelasyon analizi yapilmig, motivasyon ve stres
degiskenlerinin is tatmini degiskeni iizerindeki birlikte etkilerinin tek tek etkilerinden

daha ¢ok oldugu saptanmustir.

Ayrica is yiikii, motivasyon ve is stresinin, is tatmini iizerindeki etkilerinin tek tek
belirlenmesi i¢in Dogrusal Regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore is
stresinin i tamini iizerinde negatif bir etkisi oldugu, motivasyonun ise pozitif bir

etkisi oldugu belirlenmistir.
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Coklu Regresyon analizi de gerceklestirilerek motivasyon ve stres degiskenlerinin is
tatmini lizerinde birlikte etkisi tekrar smanmis, goreli ve aciklayici katkilar:
belirlenmistir. Sonuclar motivasyon degiskeninin, is stresi degiskenine kiyasla is
tatmini i¢in daha giiclii bir kestirici oldugunu ortaya koymustur. Ayrica ¢oklu

regresyon denklemi de elde edilmistir.

Bu sonuglar 1s1ginda elde edilen sonuglarin literatiirle uyum icinde oldugu
goriilmektedir. Insaat proje miidiirlerinin is stresi is tatmini ve motivasyon is tatmini
iligkisi diger proje bazli olmayan isletmelerde ¢alisan drneklemler icin elde edilen
sonuglarla farklilik gostermemektedir. Bu tez calismasi cercevesinde beklendigi
sekilde proje miidiirlerinin maruz kaldig1 is stresinin is tatminlerini olumsuz yonde
etkiledigi bununla birlikte motive edilmeleri durumunda is tatmin diizeylerinin

artacag belirlenmistir.

Literatiirde is yiikii arttikca is tatmininin azalacagi yoniinde cesitli calismalar yer
almaktadir. Tez boyunca anlatildig1 sekilde proje bazli isin zaman kisit1 altinda
gerceklestirilen siireksiz yapisi ve ingaat projelerinin diger tip isletmelerden ve hatta
proje bazli diger sektorlerden farklilik gdstermesi nedeniyle, proje miidiirleri icin is
yiikiiniin iin stirekliliginin bir gostergesi olarak algilanacagi ve proje miidiirlerinde
is giivencesi yaratacagi diisiiniilmiis ve is yiikii ve tatmini arasinda pozitif yonde bir
iliski olmas1 beklenmistir. Yapilan analizler sonucunda hem literatiirden hemde bu
caligmada beklenen iliskilerden farkli olarak is yiikii ve is tatmini arasinda bir
iliskiye rastlanmamistir. Bu sonu¢ arastirmanin onemli bulgularindan biri olarak
degerlendirilebilir. Bu bulgu, Herzberg’in Cift Faktor Kurami baglaminda
yorumlanabilir. Proje bazli organizasyonlarda ig yiikii, i ortaminda oldugu
varsayilan bir hijyen faktorii olarak sayilabilir. Bununla birlikte is yiikii is tatmini
iligkisinin moderator faktorlerle yeniden arastirilmasi yararh olacaktir. Bu moderator
faktorler isin kendisi, isin cesitliligi, calisma kosullari, calisma arkadaslar1 vb. olarak

secilebilir.

Vurgulanmast gereken diger bir husus, proje miidiirlerine uygulanan anket

sorularinin subjektif olusudur. Baska bir deyisle proje miidiirlerinin is yikiini
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“fazla” olarak algilamiyor olmalaridir. Ileriye yonelik arastirmalarda, objektif is yiikii
Olctimlerinin kullanilarak, is yiikii is tatmini iligkisinin irdelenmesi proje bazli

sektorlerde iki degigsken arasindaki baglantinin analizine 151k tutabilecektir.

Yukarida elde edilen sonuglara ek olarak analizler sonucunda proje miidiirlerinin
algiladiklar1 is yiikii ve is stresi arasinda da pozitif yonde bir iligki oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuclar 15181nda, bu orneklem cercevesinde proje miidiirlerinin
algiladiklar ig yiikiiniin is tatmini {izerinde tek basina belirleyici bir etken olmadigi
sonucuna varilabilir. Ayrica Proje miidiirlerinin yas1 ve algiladiklar1 stress

degiskenleri arasinda negatif yonlii zayif bir iliski oldugu belirlenmistir.

Ileriye yonelik olarak 6rneklem sayisi arttirilarak benzer calisma tekrarlanabilir.
Bununla birlikte yine proje bagimli benzer sektorlerde ayni iliskinin bulunup
bulunmadig1 arastirillarak proje bazli oOrgiitlenen insaat sektoriiyle mukayeseli bir
caligsma gerceklestirilebilir. Ayrica is yiikiiniin hangi faktorlerle bir araya geldiginde

is tatmini tizerinde etkisi oldugu arastirilabilir.
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EK-1

Ad Soyad:
Projenin Adi:
Yiiklenici Firma:
Projedeki iinvani:

Proje miidiirii olarak calisilan toplam siire:

Cinsiyeti:

Yas:

Proje hacmi: m’
Proje hacmi: $

Teknik kadro (kisi sayisi):

Asagidaki soru kagidi doktora tez cahsmasi cercevesinde insaat firmasi
calisanlarimin is tatmini, is yiikii, motivasyonu ve stresi arasindaki iliskiyi

kurmak icin diizenlenmistir.
Ankette yer alan sorular cevaplandirirken, kendi goriisiiniizle gercege en yakin
olduguna inandigimz cevap secenegini isaretleyin. Cevaplarimzin olmasi

gerekeni degil var olan durumu yansitmasi beklenmektedir.

Tamamlanmams anketler verilerin analizinde giicliik yaratacagindan liitfen

sorularin tiimiinii cevaplandiriniz.

Verdiginiz bilgiler sakh tutulacak kisi ve firma isimleri zikredilmeksizin sadece

toplu bulgular olarak analiz edilecektir.

Doktora tez calismasina doniisecek bu anketteki sorulan cevaplandirdiginiz icin

tesekKkiir ederim.
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1)Proje ekibindeki takim arkadaslarimzi performanslan acisindan ne kadar

tatmin edici buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum QO tatmin edici bulmuyorum (O kararsizim

O tatmin edici buluyorum Q ¢ok tatmin edici buluyorum

2) Ustiiniizii (amirinizi) proje yonetim becerileri acisndan ne kadar tatmin edici

buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum QO tatmin edici bulmuyorum Q kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum

3) Yaptigimz isi ne kadar tatmin edici buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum QO tatmin edici bulmuyorum QO kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum

4)icinde bulundugunuz organizasyonu digerleriyle kiyasladigimzda ne kadar

tatmin edici buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum O tatmin edici bulmuyorum Q kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum

S)Yeteneklerinizi ve isinizde gosterdiginiz cabay: dikkate aldigimizda maasimmizi

ne kadar tatmin edici buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum QO tatmin edici bulmuyorum Q kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum
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6)Bugiine kadar calismakta oldugunuz organizasyonda varmis bulundugunuz

asamay1 ne kadar tatmin edici buluyorsunuz?

O hig tatmin edici bulmuyorum O tatmin edici bulmuyorum Q kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum

7) Gelecekte organizasyon icinde ilerleme kaydetme sansimzi ne kadar tatmin

edici buluyorsunuz?
O hig tatmin edici bulmuyorum O tatmin edici bulmuyorum Q kararsizim

O tatmin edici buluyorum QO ¢ok tatmin edici buluyorum
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1)Fazla mesai almasamda isimi bitirmek icin fazladan calisiyorum.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

2) Bir Kkisiyi isinde gosterdigi performansa gore tartabilirsin.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

3)isim yasantimdaki en biiyiik tatmin kaynag.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

4) Sabahlan iste zamanin nasil gectigini anlamiyorum.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

5)ise genellikle hazirhk yapmak icin biraz erken gidiyorum.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

6) Yasantimda en 6nem verdigim seyler isimle ilgili olanlardir.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum
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7)Bazen geceler bir sonraki giin yapacagim isleri diisiinmekten uyuyamiyorum.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

8)Isim konusunda miikemmeliyetciyim.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

9)isimle alakah bir seyde basarsiz oldugumda kendimi mutsuz hissediyorum.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

10)isimden daha 6nemli aktivitelerim de var.

QO kesinlikle katiliyorum O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum
11)Tiim hayatimu isim olusturuyor.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

12)Paraya ihtiyacim olmasaydi bile bu iste calismaya devam ederdim.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

13)Cogu zaman ise gitmektense evde kalmay istiyorum.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum
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14)Bana gore isim kimligimin sadece kiiciik bir parcasi.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

15)Kisisel olarak isime ¢cok baghyim.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

16)isimde ekstra gorev ve sorumluluk almaktan kaciniyorum.

O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

17)Eskiden isim konusunda bugiine kiyasla ¢ok daha hirshydim.
QO kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

18)Hayattaki bir cok sey isten daha onemlidir.
O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum

O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

19)Eskiden isimle daha cok ilgilenirdim artik baska seyler benim icin daha

onemli.

O kesinlikle katiliyorum (O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum

20) Bazen iste yaptigim hatalardan otiirii kendimi cezalandirmak istiyorum.
O kesinlikle katiliyorum O katiliyorum
O katilmiyorum O kesinlikle katilmiyorum
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1)isim saghgm dogrudan etkiliyor.

QO dogru O yanls

2)Biiyiik stres altinda calhisiyorum.

O dogru O yanls

3)isim dolayisiyla kendimi husurzuz veya sinirli hissediyorum.

O dogru O yanls

4)Baska bir iste cahisiyor olsaydim muhtemelen saghgim daha iyi olurdu.

O dogru O yanls

5)isimle ilgili problemler geceleri uyumama engel oluyor.

O dogru O yanls

6) Iste toplantilara katilmadan 6nce kendimi gergin hissediyorum.

O dogru O yanls

7)isimi eve tastyorum, yani baska isler yaparken de hep isimi diisiiniiyorum.

QO dogru O yanls
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1)Uzerinizdeki projelerin ve gorevlerin sayisi

O Cok az O Az O Biraz

2)Toplantilarda harcadiginiz zaman

O Cok az Az O Biraz

3)Size kalan bos zaman

O Cok az O Az O Biraz

4)Birbiriyle tutarsiz istek ve talimat

O Cok az O Az O Biraz

S)Yapilacak islerin miktar:

O Cok az O Az O Biraz

O Fazla O Cok Fazla

O Fazla O Cok Fazla

O Fazla O Cok Fazla

QO Fazla O Cok Fazla

QO Fazla O Cok Fazla

6) Yapilacak isleri diisiinecek ve tartacak zaman

O Cok az O Az O Biraz

7)Yapmaniz beklenen isin niceligi

O Cok az O Az O Biraz

QO Fazla O Cok Fazla

QO Fazla O Cok Fazla

8)Hi¢ zamanimz olmadi@ diisiincesine kapildigimiz durumlar

O Cok az O Az O Biraz

QO Fazla O Cok Fazla
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9)Giin boyunca yaptiginiz telefon goriismeleri ve baskalarinin ofisine gitme

zorunluluklan

O Cok az O Az O Biraz QO Fazla O Cok Fazla

10)Santiyede harcadigimiz zaman

O Cok az O Az O Biraz QO Fazla O Cok Fazla
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EK-2

is Tatmini Olceginin Maddeleri ve Ortalama Puanlan

Olcek Maddeleri

Ortalama

Proje ekibindeki takim arkadaslarimz
performanslann acisindan  ne kadar
tatmin edici buluyorsunuz?

Ustiiniizii (amirinizi) proje yonetim
becerileri acisindan ne kadar tatmin
edici buluyorsunuz?

Yaptigimz isi ne kadar tatmin edici
buluyorsunuz?

icinde bulundugunuz organizasyonu
digerleriyle kiyasladigimzda ne kadar
tatmin edici buluyorsunuz?

Yeteneklerinizi ve isinizde gosterdiginiz
cabay1 dikkate aldigimzda maasinizi ne
kadar tatmin edici buluyorsunuz?

Bugiine kadar cahsmakta oldugunuz
organizasyonda varmis bulundugunuz
asamaylr ne kadar tatmin edici
buluyorsunuz?

Gelecekte organizasyon icinde ilerleme
kaydetme sansimizi ne kadar tatmin
edici buluyorsunuz?

3.93

3.65

4.29

3.43

3.36

4.13

3.86
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Is Yiikii Olceginin Maddeleri ve Ortalama Puanlan

Olcek Maddeleri Ortalama
Uzerinizdeki  projelerin  ve 3.79
gorevlerin sayis1
Toplantilarda harcadiginiz 3.25
zaman
Size kalan bos zaman 4.1
Birbiriyle tutarsiz istek ve 2.66
talimat
Yapilacak islerin miktar1 4.32
Yapilacak isleri diisiinecek ve 3.41
tartacak zaman
Yapmaniz  beklenen  isin 4.27
niceligi
Hi¢  zamaniniz  olmadigi 3.32
diistincesine kapildiginiz
durumlar
Gin  boyunca  yaptiginiz 3.82
telefon goriismeleri ve
baskalarinin  ofisine  gitme
zorunluluklar

4.41

Santiyede harcadigimiz zaman

is Stresi Olceginin Maddeleri ve Ortalama Puanlar

Olcek Maddeleri

Ortalama

Isim saghgimi dogrudan etkiliyor.

Biiyiik stres altinda cahsiyorum.

Isim dolayisiyla kendimi huzursuz veya
sinirli hissediyorum.

Baska bir iste cahsiyor olsaydim
muhtemelen sagh@im daha iyi olurdu.
Isimle ilgili problemler geceleri
uyumama engel oluyor.

Iste toplantilara katilmadan 6nce
kendimi gergin hissediyorum.

Isimi eve tasiyorum, yani baska isler
yaparken de hep isimi diisiiniiyorum.

1.68

1.66

1.55

1.25

L.5

1.23

1.3

95



Motivasyon Olceginin Maddeleri ve Ortalama Puanlar

Olcek Maddeleri # Ortalama
Fazla mesai almasamda isimi bitirmek
. . 1 3.61
icin fazladan calistyorum.
Bir Kisiyi isinde gosterdigi
.. e 2 3.27
performansa gore tartabilirsin.
Isim yasantimdaki en biiyiik tatmin
< 3 2.77
kaynag.
Sabahlan iste zamamin nasil gectigini
anlamiyorum. 4 3.59
Ise genellikle hazirhk yapmak icin
A < 1 5 3.14
biraz erken gidiyorum.
Yasantimda en o6nem verdigim seyler
.. o e 6 2.34
isimle ilgili olanlardir.
Bazen geceler bir sonraki giin
yapacagim isleri diisiinmekten 7 2.57
uyuyamiyorum.
Isim konusunda miikemmeliyetciyim. 8 3.32
Isimle alakah bir seyde basarsiz
oldugumda kendimi mutsuz 9 3.73
hissediyorum.
Isimden daha onemli aktivitelerim de 10 ) 84
var.
Tiim hayatimi isim olusturuyor. 11 2.27
Paraya ihtiyacim olmasayd bile bu iste
. 12 2.82
calismaya devam ederdim.
Cogu zaman ise gitmektense evde
. . 13 3.39
kalmay istiyorum.
Bana gore isim Kkimligimin sadece
o el ot 14 2.73
kiiciik bir parcasi.
Kigsisel olarak isime cok baghyim. 15 3.55
Isimde ekstra gorev ve sorumluluk 16 355

almaktan kacimyorum.
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Eskiden isim konusunda bugiine
kiyasla ¢ok daha hirshydim.

Hayattaki bircok sey isten daha
onemlidir.

Eskiden isimle daha cok ilgilenirdim
artik baska seyler benim icin daha
onemli.

Bazen iste yaptigim hatalardan otiiri
kendimi cezalandirmak istiyorum.

17

18

19

20

2.52

243

2.98

2.36
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