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ÖZET

Yüksek Lisans Tezi

BÝR BORU VE PROFÝL FABRÝKASI ÇALýÞANLARýNDA. w .. .
ýþ DOYUMU DUZEYININ DEGERLENDlRlLMESI

Dr. Atmç KAYINOVA

Zonguldak Karaelmas Üniversitesi -
~ wý i. B.i . I . ~ t ", ,-.o;[;~, ýým erý i1'/~S.~,'.~,~.~,

Halk Saðlýðý Anabilim Dalý

Tez Danýþmaný: Yrd. Doç. Dr. Ferruh Niyazi AYOÐLU

Eylül 2005, 56 sayfa.

Ýþ sisteminde iþ güçlüðüne neden olan ve saðlýðý etkileyen deðiþkenlerin

belirlenmesi sorunun çözümü için önemlidir. Bir iþyerindeki kiþiler arasý iliþkiler,

iþçilerin birbirleri ile olan iliþkileri, yöneticilerle iliþkileri, iþyerinin yönetim þekli,

ücret politikasý gibi konular çalýþanýn iþe baðlýlýðýný ve iþten aldýðý doyumu etkiler.

Ýþ doyumu düzeyi, kiþinin hem fiziksel hem de ruhsal saðlýðý üzerinde etkilidir.

Bu nedenle aðýr sanayi çalýþanlarýnda iþ doyumu düzeyinin ve bunu etkileyen

t:unt:nlt:rin belýrÝeýýmesi yararlý olacaktýr.

Kesitsel tipte planlanan çalýþmada Hackman ve Oldham tarafýndan geliþtirilen ve

Gödelek ve Güler tarafýndan Türkçe'ye uyarlanan "Ýþ doyumu ölçeði"

kullanýlmýþtýr. Sosyodemografik anket formundan kiþisel özelliklere ve çalýþma

yaþamý bilgilerine ulaþýlarak iþ doyumu puanlarý incelenmiþtir.

Çalýþmada, bir boru ve profil fabrikasýndaki 130 çalýþandan 109'u iþ doyumu

ölçeði ve sosyodemografik anket formunu yanýtladý. Katýlýmcýlarýn hepsi erkekti.

Katýlýmcýlarýn %61,5'i üretim grubunda çalýþmaktaydý, yaþ ortalamasý 33,0:1:5,7

yýldý, %93,6'sý evli, %89,4'ü çocuk sahibiydi, %46,2'si ilkokul mezunuydu.

Katýlýmcýlarýn ortalama iþ deneyimi 8,9:i:6,2 yýldý. %38,5'i daha önce iþ kazasý

g~ç,ir:mi!Jti.
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ÖZET (devam ediyor)

iþyerindeki ortalama iþ doyumu puaný 43,5:1:11,7, ortanca iþ doyumu puaný

43,0'dý. iþ yerindeki görevalaný, meslek yaþamý süresi, iþ kazasý geçirip

geçirmeme, yaþ, medpui du~ýrn, çocuk sahipliði, ö~reni~ cfijzeyiniJ1 iþ Qf)yumu

puaný ile anlamlý bir iliþkisi gösteriIemedi.

"
Sonuç olarak, boru ve profil fabrikasý çalýþanlarýnda iþ doyumu düzeylerinin

kiþisel faktörlerle ya da iþe baðlý faktörlerle deðiþtiðini saptayan anlamlý bir fark

bulunmamýþtýr. Aðýr sanayi çalýþanlarýnýn çalýþma koþullarýnýn iyileþtirilmesine

doðrudan katýlýmlarýný ve bu konuda söz ve karar sahibi olmalarýný saðlayacak bir

iþletme politikasý ve eylem planý geliþtirilmeli ve uygulanmalý, uygulamada

sürekliliði saðlayacak bir kurumsal örgütlenme gerçekleþtirilmelidir.

Anahtar Sözcükler: iþ saðlýðý, iþ doyumu, aðýr sanayi

Bilim Kodu: 101.17.07
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ABSTRACT

Master of Sciences Thesis

EVALUATION OF JOB SATISFACTION LEVEL
OF LABORERS IN A PIPE AND TUBE FACTORY

Dr. Atmç KAYINOVA

Zonguldak Karaelmas University
Institute of Health Sciences

Department of Public Health

Thesis Advisor: Assistant Prof. Dr. Ferruh Niyazi A YOGLU
September 2005, 56 pages.

It is important to determine variables that affect health and causes job difficulties

at work system in order to solve the problem. The issues such as; re1ation between

workers, directors, the type of direction, the wage policy affects the workers job

satisfaction and loyalty. Job satisfaction is effective on both physical and

psycological health of the person. Therefore, it will be helpful to find out the job

satisfaction level and factors effecting of heavy industry workers. -
In this cross sectional study, we used "Job Satisfaction Scale" which is created by

Hackman and Oldham. and adapted to Turkish by Gödelek and Güler. Job

satisfaction points are studied wÝth socio-demographic surveyand work life data.

In this study, of the 130 employee, 109 had answered the "Job Satisfaction Scale"

and socio-demographic survey. All the participants were male. Of the participants;

61,5% were working at product section, 93,6% were married and 89,4% had

child. The mean age were 33,0:f::5,7 and, the mean work experience were 8,9:f::6,2

years. Of the participants; 38,5% had occupational accident.

The mean job satisfaction point was 43,5:f::ll,7 and the median was 43,0. There

were no significant association of job satisfaction point with duty at work,

occupational experience, had/had not occupational accident, age, marital status,

had/had not child, level of education.

v



Abstract (continuing)

As a result; there were no significant association with job satisfaction points of

tube and pipe factory laborers with persanal properties and work conditions.

There must be a corporate policyand actian plan that will perform the

participation of heavy industry laborers in improving work conditions and

institutional organization that will perform the continuousness.

r

Key words: Occupational health, job satisfaction, heavy industry.

Science code: 101.17.07
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BÖLÜMl

GÝRÝþ

Ergonomik iþ düzenlenmesi, insaný olumsuz yönde etkileyen iþ özelliklerinin

bilinmesi ve bunlann minimize edilmesi ya da kontrol altýna alýnmasý ile

saðlanabilir. Bu nedenle iþ sisteminde iþ güçlüðüne neden olan deðiþkenlerin

belirlenmesi sorunun çöZÜmü için önemli olmaktadýr. Ancak bu deðiþkenlerin çok

sayýda olmasý iþ güçlüðüne neden olan temel faktörlerin görülebilmesini, bunlarýn

minimize edilmesini ya da kontrol altýna alýnmasým güçleþtirmektedir. Bu sorunu

çözmek için iþ güçlüðüne neden olan temel faktörlerin belirlenmesi gereklidir.

Böylece sorunun kaynaklan belirlenecek ve çöZÜmü kolaylaþabilecektir (1).

Ýþ üretken bir faaliyettir ve sonucunda bir ürün ortaya çýkar; bu ürün insaný

simgeleyen somut bir sonuçtur. Çalýþma ise, bireyin bedensel ve zihinsel güçlerini

belli bir amaca yönelik olarak ve planlý bir þekilde kullanabilmesidir (2). Ýþ

bireyin yaþamýmn belki de en önemli yanýdýr. Diðer etkinliklerle kýyaslandýðýnda

bireyin en fazla zamaným alan etkinliðin iþ olduðu görülür. Daha da önemlisi

bireyin yaþama tarzý için gerekli olan finansal desteði de iþ saðlar (3).

Birey için çalýþma, emek ve zihin gücünü harcamasý ve karþýlýðýnda gelir elde

etmesinin ötesinde anlamý olan bir kavramdýr. Hangi kesimde ve düzeyde olursa

olsun çalýþma bireye toplum içinde yer ve rol kazandýnr. Ona toplumsal nitelikler

ve sorumluluklar yükler, bireyi topluma baðlar, toplumla bütünleþtirir. Çalýþma ile

birey, enerjisini diðer insanlara yararlý olacak þekilde kullanmaktadýr. Yararlý

olma duygusu bireye haz verir (2).

Ýþ saðlýðý, konu olarak çalýþan insanýn saðlýkla ilgili sorunlanm ele alýr ve bu

sorunlara çöZÜm getirmeyi amaçlar (4). Ýþ saðlýðý çalýþmalanmn amacý da iþ

yerinde bulunan saðlýk risklerini etkili bir þekilde kontrol altýna alarak çalýþanlara

saðlýklý ve güvenli bir çalýþma ortamý hazýrlamak ve böylece çalýþanlann saðlýðým

korumak ve geliþtirmektir (4).

1



Ýþ ve saðlýk iliþkileri konusunda belirleyici olan baþlýca iki temel öðeden söz

edilebilir; bunlar kiþisel özellikler ve çevre faktörleri yani iþyeri ortam

faktörleridir (5). Bir insanýn beden yapýsý ve özellikleri, yaþ, cins, yaþama

alýþkanlýklarý, eðitim düzeyi gibi kiþisel faktörler saðlýðýn olumlu ya da olumsuz

olmasýnda çok önemli nedenlerdir (4). Bunun yanýnda iþyeri risklerinin etkili bir

biçimde kontrol altýna alýndýðý bir ortamda çalýþmanýn saðlýk üzerindeki olumlu

etkisinden söz edilebilir. Ancak, iþin saðlýk üzerindeki etkisi daha aðýrlýklý olarak

olumsuz bir etkidir, yani çalýþan kiþi iþyeri ortamýnda bulunan pek çok faktörle

karþýlaþmak durumunda olduðu için bu faktörlerin etkisi ile saðlýðý olumsuz

etkilenmektedir (4).

Bir çalýþma ortamýnda çalýþan kiþinin saðlýðým etkileyen pek çok faktör

bulunabilir. Bir iþyerinde bulunan deðiþik kiþiler arasý iliþkiler, bu arada iþçilerin

birbirleri ile olan iliþkileri, iþçilerip ustabaþý veya yöneticilerle iliþkileri, iþyerinin

yönetim þekli, ücret politikasý gibi konular psikososyal faktörler baþlýðý altýnda

incelenebilir (5).

Kiþilerin baþarýlý, mutlu ve üretken olabilmelerinin en önemli gereklerinden biri

olan iþ doyumu, iþin bireye saðladýklarýmn algýlanmasýyla oluþan hoþnutluk

duygusudur. Tüm çalýþanlar, çalýþma koþullarýmn iyileþtirilmesini, çalýþma

yaþamýna iliþkin ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinmelerinin, özlem ve

isteklerinin karþýlanmasým istemektedirler. Çalýþanlar gereksinimleri örgütlerince

karþýlandýðý sürece doyumlu olmaktadýrlar. Genelolarak doyum; sosyolojik ve

psikolojik boyutlar arasýnda yeri olan ve bireysel gereksinimler ile kurumsal

beklentiler arasýndaki bir uzlaþma iþlevi olarak tanýmlanabilir (6). Çalýþma

yaþamý, birey gereksinimlerinin doyurulmasý açýsýndan önemlidir. Çalýþma

öncelikle bireylere, temel fizyolojik gereksinimlerini karþýlayacak gelir saðlar.

Sosyal güvenlik uygulamalarý ile birey, geleceðini de güvence altýna alýr (2).

Ýþ doyumu konusunun giderek daha fazla önem kazanmasýnýn nedenlerinden biri

de, iþ doyumu düzeyinin, kiþinin fiziksel ve ruhsal saðlýðý üzerindeki etkisidir. Ýþ

doyumu azaldýkça, stres ve stresle iliþkili hastalýklardan zarar görme olasýlýðý

artmaktadýr (7).

2



Ýþ doyumu ile ilgili yapýlan bir çok araþtýrmada iþ doyumunun, yaþ, cinsiyet,

eðitim düzeyi, medeni durum, meslek, zeka ve hizmet süresi gibi kiþisel

özelliklerin yaný sýra, yapýlan iþin içeriði, ücret, yönetim politikasý, kiþiler arasý

iliþkiler, geliþme ve yükselme imkanlarý ve çalýþma koþullarý gibi örgütsel ve

çevresel faktörlerden de etkilendiði belirtilmektedir (6). Kiþilikle ilgili

deðiþkenlerin iþ doyumunu etkileyebileceði ileri sürülmüþ, ancak bu etkinin

varolan duruma olumlu ya da olumsuz tepki vermekle sýnýrlý kaldýðý anlaþýlmýþtýr

(8).

Farklý meslek gruplarýmn iþ doyumlarý arasýnda önemli farklýlýklar olduðu

saptanmýþ ve bu farklýlýklarýn, mesleðin saygýnlýðý, iþ üzerindeki denetim, çalýþma

gruplarýnýn bütünleþme düzeyi, mesleki topluluklar olmak üzere dört temel

etmenden kaynaklandýðý düþünülmüþtür: Bu etmenlerden en önemlisi mesleðin

saygýnlýðýdýr. Saygýnlýk arttýðý ölçüde, iþ doyumu da artmaktadýr (9).

Çalýþanýn iþinden doyum saðlamasý, iþveren açýsýndan da önemlidir. Ýþ

doyumunun yüksek olmasý verimliliðin yüksek olmasý, iþgücü devir oraný ve

devamsýzlýklarýn düþmesi, iþe baðlýlýðýn artmasý gibi iþveren tarafýndan arzulanan

sonuçlara yol açar (2). Kiely'nin (7) yaptýðý incelemelere göre, iþ doyumunun

düþük olmasý ile, personel deðiþim hýzý, performansýn düþmesi ve iþe devamsýzlýk

arasýnda yakýn bir iliþki bulunmaktadýr. Mutsuz çalýþanlar, iþ arkadaþlarýmn

motivasyonunu ve performansým olumsuz yönde etkilemekte ve ortak moralin

düþmesine neden olabilmektedirler.

Ýþ yaþamý içinde, insan davranýþlarým belirleyen etkenler çok çeþitlidir. Herhangi

bir örgüt içinde bireylerin iþ doyumlarýnýn incelenmesinde güdülenme

kavramlarýndan yararlanýlmaktadýr. Ýnsanlarýn güdülenmesi, genellikle, herhangi

bir amaç için insaný harekete ya da eyleme geçiren içsel bir durum olarak

tanýmlanýr. Ýþe güdülenme ise, daha kendine özgüdür. Örgüt tarafýndan anlamý

olan bir amacý gerçekleþtirmek için bireylerin çaba harcamasý anlamýna gelir. Bu

nedenle iþlerinde baþarýlý olmalarý için bireylerin güçlü þekilde güdülenmeleri,

örgütsel kültürün de güdülenmeyi destekleyici nitelikte olmasý gerektiði

söylenebilir (10). Bilimsel yönetim ve insan iliþkileri kuramlarý, çalýþan insanlarý
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neyin güdülediðini anlamamýza yardým eden birçok deðiþik kuramýn ortaya

çýkmasýna neden olmuþlardýr (10).

Güdülenme kuramlarý içinde en yaygýn olarak bilinen kuramlardan biri Abraham

Maslow'un geliþtirdiði günümüzde popülerliðini koruyan bireysel gereksinimlerin

en kapsamlý biçimde incelendiði ve bunlarýn bir hiyerarþi içinde olduðunu öne

süren kuramdýr. Maslow kuramýndaki beþ gereksinim, alaný gözleme dayandýðý,

ekonomik ve kültürel geliþmeye göre farklýlýk gösterebileceði, özellikle kendini

gerçekleþtÝrýne konusunda daha fazla araþtýrmaya gereksinim olduðu konularýnda

eleþtirilere uðramakla birlikte, bu felsefenin en yararlý kuram olduðu da kabul

edilmiþtir (10).

iþ doyumu ile ilgili farklý kuramlar arasýnda en çarpýcý olanlarýndan biri de

Herzberg'in iki Etmenli Ýþ Doyumu Kuramýdýr. Bu kurama göre, iþle ilgili olumlu

tutumu destekleyen etmenler; baþarma, tanýnma, iþin kendisi, sorumluluk ve

ilerlemedir. iþle ilgili olumsuz tutumu destekleyen etmenler ise; iþletme politikasý

ve yönetimi, teknik gözetim, kiþiler (iþçiler ve iþçilerle yönetim) arasý iliþkiler ile

gözetim ve çalýþma koþullarýdýr (9). Herzberg'in kuramý benzer ya da ayný iþlerde

çalýþan tüm çalýþanlar için belli bir düzeyde iþ doyumu öngörmektedir. Bu

yaklaþým çalýþanlarýn iþlerine deðiþik biçimde tepkiler verdikleri gerçeðini

yadsýmaktadýr. Bu da kuramýn eksik yanýna vurgu yapmaktadýr (3).

Çalýþma yaþamýndan kaynaklanan ve çalýþanlarýn saðlýk veya saðlýksýzlýðýný

belirleyen psikososyal etmenlerden biri olan iþ doyumu düzeyini etkileyen

etmenlerin belirlenmesi ve olumlu yönde geliþtirilmesi; bir yandan çalýþanlarýn

saðlýðIm olumlu yönde etkilerken diðer yandan da iþ verimini arttýncý etki

yapacaktýr.
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BÖLÜM 2

GENEL BÝLGÝLER

2.1. SAÐLIK KAVRAMý VE SAÐLýÐý BELiRLEYEN ETMENLER

Ýþ saðlýðý konu olarak çalýþan insanýn saðlýkla ilgili sorunlarým ele alýr ve bu

sorunlara çözüm getimýeyi amaçlar. Bu bakýmdan önce genelolarak saðlýðýn ne

olduðunu, onu oluþturan ve geliþtiren faktörleri gözden geçimýek ve soma iþ

saðlýðýmn genel saðlýk içindeki yeri ve özelliklerini incelemek gerekir (4).

Tarihsel süreç içerisinde saðlýk kavramýna yönelik olarak pek çok tanýmlama

geliþtirilmiþtir. Söz konusu tanýmlamalardan en çok bilinen ve en yaygýn biçimde

kabul edilenlerden birisi de DSÖ Anayasa' sýnda yer alan tanýmlamadu. Bu

tanýmlamaya göre, "saðlýk, sadece hastalýk ve sakatlýðýn olmayýþý deðil, fiziksel,

ruhsal ve sosyal yönden tam bir iyilik halidir" (1 1).

Saðlýk bilimlerinin temel amacý, saðlýk sorunlarýmn önlenmesi, var olan saðlýk

sorunlarýnýn uygun bir biçimde saðaltýmý, saðaltýmýn tam anlamýyla

baþarýlamadýðý durumlarda esenlendimýe ve saðlýðýn geliþtirilmesi çabalarý ile

bireyin yaþam süresinin ve yaþam kalitesinin arttýrýlmasý olarak tanýmlanabilir. Bu

amaçlara ulaþmak için planlanan ve uygulanan eylemlerin tümü ise saðlýk

hizmetlerini oluþturur (11).

Tanýmlamasým ve kapsamým belirttiðimiz saðlýk hali çeþitli faktörlerin bir araya

gelmesi ile yükselir, iyileþir veya aksine bozulur. Bu çeþitli faktörlerin iyice

bilinmesi ve tanýnmasý ile saðlýkla ilgili bir sorunu anlamak ve çözümünü bulmak

olasý olur. Bu düþünce, bizi saðlýkla ilgili sorunlarý, özellikle hastalýklarý yalmzca

tek bir sebebe baðlamaktan korur. Bunun sonucunda saðlýðýn bozulmasým

önlemek için alýnmasý gereken önlemler ortaya çýkar ve bu önlemler uygulanýnca

olumlu sonuç alýnýr (4).

Saðlýkla ilgili her konu bütün nedenleri ele alan kapsamlý bir yaklaþým gerektirir.

Saðlýkla ilgili bir sorunun ortaya çýkma sebeplerini geniþ ve kapsamlý bir görüþle

incelemekle koruma önlemleri en faydalý bir þekilde alýmr ve sonuca varýlu (4).
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Saðlýk ve dolayýsý ile hastalýkla iliþkili sebepler kiþisel özellikler, çevresel

özellikler ve etken (ilk sebep) olarak üç grupta toplanabilir (4).

2.1.1. Kiþisel Özellikler

Her insanýn kendine göre bir özelliði veya diðer bir deyiþle baþka insanlardan

farklarý vardýr. Bireyler arasýndaki farklar yalmz yapýsal deðildir. Davranýþlar da

faklýdýr. Ýþte bu ayrý yapý ve ayrý davranýþ bütün canlýlarýn özelliði olan

"deðiþkenlik" tir. Deðiþkenlik insanýn kiþiliðini oluþturur. Kiþilik bir taraftan

insana kalýtým1a ana ve babasý tarafýndan gelen özelliklerin, diðer taraftan eðitim,

yaþantý, beslenme gibi doðumdan sonra kazarnlmýþ niteliklerin sonucudur. Kiþinin

özellikleri saðlýkla ilgili her konuda önem kazamr. Örneðin bazý iþçilerin ayný

iþyerinde ayný iþi yapan diðer iþçilerden daha sýk iþ kazasý geçirdiði ve bu iþçilerde

dalgýnlýk, dikkatsizlik veya yavaþ reaksiyon gösterme gibi bireysel sorunlarýn var

olabileceði bilinmektedir.

Saðlýðý etkileyen kiþisel özellikler içinde yaþ, cins ve ýrkla ilgili olanlarý kiþisel

özelliklerin deðiþtirilemeyenleri olarak belirleyicidir. Bir insanýn beden yapýsý,

özellikleri, yaþ, cins, yaþama alýþkanlýklarý, eðitim düzeyi gibi kiþisel faktörler

saðlýðýn olumlu ya da olumsuz olmasýnda çok önemli nedenlerdir. Yaþ ile hastalýk

arasýndaki iliþki iþ saðlýðýnda da önemlidir. Örneðin çocuk iþçiler zehirlenmelere

daha duyarlýdýr, kemik ve kas yapýlarý yeterince geliþmediðinden aðýr yük

taþýmalarý sýnýrlandmlmýþtýr. Herkesin beslenme, besinleri saklama, piþirme,

temizlik gibi konularda davranýþlarý, alýþkanlýklarý ayný deðildir ve bu konudaki

farklýlýklar da saðlýðý etkiler. Bir diðer kiþisel özellik eðitim alarnndadýr. Eðitim

bir bilgiyi öðrenmek ve sonra öðrendiðini uygulama alýþkanlýðý kazanmaktýr.

Dolayýsýyla da insan yaþamýmn ve davranýþlarýmn oluþmasýnda önemli roloynar.

2.1.2. çevresel Özellikler

Saðlýk ve çevre arasýndaki iliþki günümüzde detaylý biçimde bilinmekte, hatta pek

çok ülke saðlýklý çevre oluþturulmasým ulusal politikalarla desteklemektedir.

Çevresel koþullar fiziksel çevre (ýsý, nem, gürültü, titreþim, aydýnlanma, kimyasal

maddeler, vb.), biyolojik çevre (bakteri, virüs, parazitler, hayvanlar, bitkiler,
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mantarlar, vb.) ve sosyal çevre (gelenekler, eðitim, kültür, dini inançlar, ekonomik

yapý, aile düzeni, vb.) olarak üç ana grupta incelenebilir. Bireyin sosyal durumu

ile yakýndan ilgili olan psikososyal çevresi çalýþma koþullarý kapsamýnda da saðlýk

ya da saðlýksýzlýk halinin belirlenmesinde önemli roloynar.

2.1.3. Etken

Saðlýðýn bozulmasýna doðrudan doðruya neden olan faktörlere "etken" denilir. Bu

etkenler fiziksel, kimyasal, biyolojik, mekanik, beslenme ile ilgili olabilecekleri

gibi çalýþma organizasyonu ile de yakýndan ilgilidirler.

2.2. iþ VE ÇALIÞMA KAVRAMLARý

2.2.1. iþ

Geniþ anlamda iþ "diðer insanlar için deðer ifade eden bir þey üretme faaliyetitldir

ve iþin yaratýcýlýk (düþünme), fiziksel aktivite (fiziksel çalýþma) ve sosyallik

(baþkalarýna yararlý olma, sevinç ve acýlarý iþ arkadaþlarý ile paylaþma) olmak

üzere üç temel elemaný vardýr (2).

Ýþ üretken bir faaliyettir ve sonucunda bir ürün ortaya çýkar; bu ürün insaný

simgeleyen somut bir sonuçtur. Çalýþma ise, bireyin bedensel ve zihinsel güçlerini

belli bir amaca yönelik olarak ve planlý bir þekilde kullanabilmesidir (2). Ýþ

bireyin yaþamýnýn belki de en önemli yanýdýr. Diðer etkinliklerle kýyaslandýðýnda

bireyin en fazla zamaným alan etkinliðin iþ olduðu görülür. Daha da önemlisi

bireyin yaþama tarzý için gerekli olan finansal desteði de iþ saðlar (3).

2.2.2. Çalýþma Yaþamý

Çalýþma, bireyin yaþamý içinde önemli bir yer tutar. Bireyin çalýþma amacý ile

ayýrdýðý zaman içerisindeki tüm faaliyetleri ve iliþkileri, bireyin çalýþma yaþamým

oluþturur. Ayrýca makro düzeyde toplumdaki iþ iliþkileri düzeni de "çalýþma

yaþamý" ka~ý ile ifade edilmektedir (2).
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Çalýþma, bir iþverene baðýmlý veya baðýmsýz olarak yapýlabilir. Baðýmsýz

çalýþmada birey, giriþimci olarak kendi adýna çalýþmaktadýr. Bireysel kariyer

yönetimi açýsýndan çalýþmanýn baðýmlý veya baðýmsýz olmasý önem taþýmaz.

Bunlar çalýþmanýn biçimleridir ve birey çalýþma yaþamýlli bu biçimlerde sürdürür

(2).

2.2.3. Çalýþmanýn Önemi

Birey için çalýþma, emek ve zihin gücünü harcamasý ve karþýlýðýnda gelir elde

etmesinin ötesinde anlamý olan bir kavramdýr. Ýnsan Haklarý Evrensel

Bildirgesi'nde yer alan ve anayasal bir hak olarak tanýmlanan çalýþma, hangi

kesimde ve düzeyde olursa olsun bireye toplum içinde yer ve rol kazandýnr. Ona

toplumsal nitelikler ve sorumluluklar yükler, bireyi topluma baðlar ve toplumla

bütünleþtirir. Çalýþma ile birey, enerjisini diðer insanlara yararlý olacak þekilde

kullanmaktadýr. Yararlý olma duygusu bireye haz verir (2).

Çalýþma yaþamý, bireye sosyal iliþkilerde bulunabileceði bir çevre saðlar. Birey,

çalýþmasý sonucunda toplumun üretken bir üyesi olarak saygý görür. Bireylerin,

yaþamlarýna iliþkin birçok hedeflerine ulaþmalarý, çalýþmalarý ile mümkündür.

Çalýþma, bireylerin hem maddi, hem psikososyal gereksinimlerini karþýlamaya

yarayan bir araçtýr. Sonuçlarý ile bireylerin birçok gereksinimini karþýlayan ve

bireyin yaþamýnda önemli bir yer tutan çalýþmanýn bir araç olduðu, amaç olmadýðý

gözden kaçýnlmamalýdýr (2).

2.3. iþ SAÐLýÐý KAVRAMý VE BELiRLEYicI ETMENLER

Ýþ saðlýðý 1950 yýlýndaki Uluslararasý Çalýþma Örgütü ve Dünya Saðlýk Örgütü

uzmanlarý tarafýndan þu þekilde tanýmlanmýþtýr: "Ýþ saðlýðý, bütün mesleklerde

çalýþanlarýn bedensel, ruhsal ve soysal yönden iyilik hallerinin en üstün düzeyde

tutulmasý, sürdürülmesi ve geliþtiriln;ýesi çalýþmalarýdýr" (5).

Ýþ saðlýðý konularýndaki etkinlikler ilgi alanlarý bakýmýndan baþlýca iki grupta

toplanabilir. Birincisi, konunun daha çok týbbi yaný ile ilgilenen "Ýþ Hekimliði",

diðeri ise konunun daha çok teknik ve mühendislik yönlerini inceleyen "Ýþ
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Hijyeni"dir (5). Ýþ saðlýðý çalýþma yaþamý ve saðlýk arasýndaki iliþkileri inceler.

Kapsam, çalýþanlarýn bireysel saðlýklarý olabildiði gibi, toplumun genelini

ilgilendiren toplumsal ya da çevresel saðlýk konularý þeklinde de olabilir (5).

Ýþ ve saðlýk arasýndaki iliþkiler gelenekselolarak iþin, yani çalýþma ortamýnda

bulunan bazý faktörlerin çalýþan kiþinin saðlýðým bozmasý þeklinde algýlanmýþtýr.

Bu yaklaþým kýsmen doðru olmakla birlikte, iþ ve saðlýk arasýndaki iliþkilerin

çerçevesini tam olarak ifade edebilmek bakýmýndan, iliþkinin iki yönlü olduðunu

belirtmek gerekir. Yanibir yandan iþ, çalýþma, kiþinin saðlýðým etkilerken diðer

yandan çalýþan kiþinin saðlýk durumu da iþin niteliðini ve niceliðini etkilemektedir

(5). Söz konusu karþýlýklý etkileþirnin yaný sýra, çalýþmanýn saðlýk üzerinde olumlu,

yani saðlýðý geliþtirici etkisi olduðu da belirtilmelidir. Ýþyeri risklerinin etkili bir

biçimde kontrol altýna alýndýðý bir ortamda çalýþmanýn saðlýk üzerindeki olumlu

etkisinden söz edilebilir. Ancak, iþin saðlýk üzerindeki etkisi daha aðýrlýklý olarak

olumsuz bir etkidir, yani çalýþan kiþi iþyeri ortamýnda bulunan pek çok faktörle

karþýlaþmak durumunda olduðu için bu faktörlerin etkisi ile saðlýðý olumsuz

etkilenmektedir. Ýþ saðlýðý çalýþmalarýmn amacý da iþyerinde bulunan saðlýk

risklerini etkili bir þekilde kontrol altýna alarak çalýþanlara saðlýklý ve güvenli bir

çalýþma ortamý hazýrlamak ve böylece çalýþanlarýn saðlýðim korumak ve

geliþtirmektir (4).

Ýþ ve saðlýk iliþkileri konusunda belirleyici olan baþlýca iki temel öðeden söz

edilebilir; bunlar kiþisel özellikler ve çevre faktörleri yani iþyeri ortam

faktörleridir. Bir kiþinin yaþý, cinsiyeti bir hastalýk konusunda son derece

belirleyicidir. Çalýþma hayatý ile ilgili saðlýk sorunlarýnda da bu nokta çok

önemlidir. Çocuklar ve kadýnlar çalýþma ortamýnda bulunan pek çok faktöre karþý,

eriþkinlere ve erkeklere oranla daha duyarlýdýrlar ve bu nedenle özelolarak

korunmalarý gerekir. Bireysel özellikler konusunda kiþinin genel saðlýk

durumundan da söz edilmesi gerekir. Çalýþma hayatýnda herhangi bir saðlýk

sorunu olmayan "saðlýklý" kiþiler çoðunlukta olmakla birlikte, deðiþik saðlýk

sorunlarý olan kiþiler de bulunabilir ve bu saðlýk sorunlarý ile iþyeri ortam

faktörleri bir arada olduðunda daha olumsuz sonuçlar ortaya çýkabilir (5).
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Bir çalýþma ortamýnda çalýþan kiþinin saðlýðýný etkileyen pek çok faktör

bulunabilir. Bu faktörler binlerle ifade edilebilecek kadar çoktur. Bu nedenle

iþyeri ortam faktörleri deðiþik özelliklerine göre bazý temel gruplara aynlarak

incelenmektedir.

Baþlýca gruplar þu þekildedir (5):

1. Fiziksel etkenler: Gürültü, ýsý, aydýnlatma, basýnç, titreþim, radyasyon vs.

olaraksayýlabilir.
2. Kimyasal etkenler: En büyük grubu oluþtururlar. Sayýlarý yüz binlerle ifade

edilen bu gruptaki maddelerin hepsi insan saðlýðý bakýmýndan olumsuz

olmayabilir, ancak kimyasal maddeler arasýnda saðlýk sorunu yaratabilen

pek çok örnek vardýr.

3. Tozlar: Fiziksel, kimyasal ve biyolojik içerikli olduðu için ayn bir grup

olarakelealýnmaktadýr.

4. Biyolojik faktörler: Saðlýk kuruluþlarýnda, madenlerde, deri iþlerinde,

tarým ve hayvancýlýkta karþýlaþýlan çeþitli mikroorganizmalar da deðiþik

saðlýk sorunl~na yol açabilmektedir.

5. Ergonomik koþullar: Ergonomi kýsaca çalýþma koþullarý ile çalýþanýn

uyumlu hale getirilmesi olarak ifade edilebilir. Ancak bu uyumun

saðlanmasýnda asýl yapýlmasý gereken iþçinin iþe uyumunun saðlanmasý

deðil, makinelerin ve iþyeri ortamýmn iþçinin niteliklerine uygun hale

getirilmesidir, Böylece iþçiye en rah~t ve verimli çalýþma ortamý saðlanmýþ

olur.

6. Psikososyal faktörler: Bir iþyerinde bulunan deðiþik kiþiler arasý iliþkiler,

bu arada iþçilerin birbirleri ile olan iliþkileri, iþçilerin ustabaþý veya

yöneticilerle iliþkileri, iþyerinin yönetim þekli, ücret politikasý gibi konular

da bu baþlýk altýnda incelenebilir.

2.4. iþ DOYUMU

Çalýþma yaþamýndan kaynaklanarak çalýþanýn saðlýk ya da saðlýksýzlýðým

belirleyici roloynayan önemli psikososyal etmenlerden biri de iþ doyumudur ve

çalýþanýn bireysel gereksinimlerinin karþýlanma düzeyi ile yakýndan ilgilidir.
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Bireylerin, yaþamlanm sürdürebilmeleri ve bireysel hedeflerine ulaþabilmeleri,

gereksinimlerinin karþýlanmasýna baðlýdýr. Maslow, bireysel gereksinimleri beþ

grupta sýmflandýrmýþtýr (2):

1. Temel fizyolojik gereksinimler: Yemek, içmek, uyumak, giyinrnek,

bannrnak vb.

2. Güvenlik gereksinimi: Fizyolojik gereksinimleri gelecekte de karþýlamak

3. Sosyal gereksinimler: Bir gruba ait olmak, sosyal iliþkiler kurmak,

sevilmek, yardýmlaþmak vb.

4. Saygý ve statü gereksinimi: Tanýnrnak, takdir edilmek, itibar görmek,

kendine güvenrnek vb.

5. Özgerçekleþtirim ve doyum gereksinimi: Kendini geliþtirmek, yaratýcý

olmak, tüm kapasiteyi kullanmak, zoru baþarmak vb.

Maslow'un motivasyon modeline göre, bireyin davranýþlarýna yön veren, yukarýda

belirtilen gereksinimlerdir. Bireysel gereksinimler, hiyerarþik bir sýra izler. Alt

sýralardaki gereksinimler doyurulmadýkça daha üst sýralardaki gereksinimler birey

açýsýndan fazla önem taþýmaz. Ancak model daha sonra" bireyin bütün

düzeylerdeki gereksinimlere ayný anda sahip olabileceði, ancak göreli önemlerinin

kiþilerin yaþam standardma göre deðiþeceði tarzmda yorumlanmýþtýr. Bu yorum

tarzý gerçek yaþama daha uygundur. Aksi takdirde asgari ücretle çalýþan ve henüz

fizyolojik gereksinimlerini zar zor karþýlayan bir kiþinin, bir gruba ait olma, saygý

görme gibi daha üst düzeyde gereksinimlerinin olmayacaðý gibi bir sonuç ortaya

çýkar. Gerçekte birey, bu örnekteki daha üst düzey gereksinimlere de sahiptir,

ancak fizyolojik gereksinimlerini daha ön planda tutar (2).

Yukanda belirtilen gereksinimlerinin göreli önemleri, bireylerin kiþilikleri ve

yaþam felsefelerine de baðlýdýr. Bazý bireyler gelir durumlan iyi olduklarý ve alt

düzey gereksinimlerini çok rahat karþýladýklan halde, üst düzey gereksinimlere

önem vermezler. Bu durumun tersi de olabilir. Bireyalt düzey gereksinimlerini

zar zor karþýlayabiliyor iken, en üst düzeyde kendini gerçekleþtirme için büyük bir

istek duyabilir (2).
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Çalýþma yaþamý, birey gereksinimlerinin doyurulmasý açýsýndan önemlidir.

Çalýþma öncelikle bireylere, temel fizyolojik gereksinimlerini karþýlayacak gelir

saðlar. Sosyal güvenlik uygulamalarý ile birey, geleceðini de güvence altýna alýr

(2).

Geliþmiþ ülkelerde bireyin temel fizyolojik gereksinimlerini karþýlayacak ölçüde

ücret düzeyi ve sosyal güvenlik politikalarý ile geleceði bir ölçüde garanti altýna

alýnmýþtýr. Bireyin alt düzey gereksinimleri böylece karþýlandýktan sonra çalýþma

yaþamýndan asýl beklenen, bireyin üst düzey gereksinimlerini karþýlamasý

olmuþtur (2).

Çeþitli tanýmlamalarý olmakla birlikte genel anlamda "iþ doyumu", çalýþan bireyin

yaptýðý iþi, iþ çevresini ve iþ yerindeki çalýþma koþullarým deðerlendirmesi sonucu

oluþan duygusal bir tepkidir. ýþ doyumu, kiþilerin baþarýlý, mutlu ve üretken

olabilmelerinin önemli gereklerinden biridir. iþ doyumunu yaþ, cinsiyet, eðitim

düzeyi gibi örgütsel ve çevresel etkenlerin etkilediði belirtilmektedir (2).

Çalýþanlarýn iþlerinden duyduðu hoþnutluk ya da hoþnutsuzluk olarak da

tanýmlanan iþ doyumu, iþin özellikleri ile çalýþanlarýn istekleri birbirine uyduðu

zaman gerçekleþir (2).

iþten alýnan doyum çalýþma yaþamýmn bir çok yönünü etkiler. iþ doyumundan

etkilenen öðeler arasýnda yeterlilik, verimlilik, iþten kaytarma, iþi býrakma, iþi

býrakma niyeti sayýlabilir (3).

Çeþitli araþtýrmacýlar iþ doyumunu tanýmlamaya çalýþmýþlardýr. Locke'ye (12)

göre iþ doyumu, çalýþma yaþamýndan ya da iþten alýnan olumlu duygulardýr. Smith

ve arkadaþlarýna (3) göre duruma gösterilen duygular ya da duygusal tepkilerdir.

Davis ve arkadaþlarý (13) ise çalýþarnn iþ çevresinin kendi gereksinimlerini

karþýlamasýnýn bir deðerlendirmesi olarak tanýmlamýþlardýr. Rice ve arkadaþlarýna

(3) göre iþ doyumu, çalýþarnn ideal ile mevcut durumu karþýlaþtýrmasýdýr. Bu

tanýmlamalardan hareketle Lease'ye (3) göre iþ doyumu çalýþarnn

organizasyondaki iþ rolüne duygusal tepkisidir. Landy'e (7) göre de endüstri ve

örgüt psikolojisinin en fazla çalýþýlan konusu olan ve çok boyutlu bir kavram olan
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iþ doyumu, çalýþanýn çalýþtýðý kurumdan ve iþinden bekledikleri ile aldýklarý

arasýndaki uyum olarak tanýmlanmaktadýr (7).

Kiþilerin baþarýlý, mutlu ve üretken olabilmelerinin en önemli gereklerinden biri

olan iþ doyumu, iþin bireye saðladýklarýnýn algýlanmasýyla oluþan hoþnutluk

duygusudur. Tüm çalýþanlar, çalýþma koþullarýnýn iyileþtirilmesini, çalýþma

yaþamýna iliþkin ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinmelerinin, özlem ve

isteklerinin karþýlanmasýný istemektedirler. Çalýþanlar gereksinimleri örgütlerince

karþýlandýðý sürece doyumlu olmaktadýrlar. Genelolarak doyum; sosyolojik ve

psikolojik boyutlar arasýnda yeri olan ve bireysel gereksinimler ile kurumsal

beklentiler arasýndaki bir uzlaþma iþlevi olarak tanýmlanabilir (6).

Ýþ doyumu ile ilgili yapýlan bir çok araþtýrmada iþ doyumunun, yaþ, cinsiyet,

eðitim düzeyi, medeni durum, meslek, zeka ve hizmet süresi gibi kiþisel

özelliklerin yaný sýra, yapýlan iþin içeriði, ücret, yönetim politikasý, kiþiler arasý

iliþkiler, geliþme ve yükselme imkanlarý ve çalýþma koþullarý gibi örgütsel ve

çevresel faktörlerden de etkilendiði belirtilmektedir (6). Kiþilikle ilgili

deðiþkenlerin iþ doyumunu etkileyebileceði ileri sürülmüþ, ancak bu etkinin

varolan duruma olumlu ya da olumsuz tepki vermekle sýnýrlý kaldýðý anlaþýlmýþtýr

(8).

Kiely (7), iþ doyumunun, iþ ortamýndaki birçok farklý deðiþkenden etkilenen, kýsa

zaman dilimleri içinde, hýzlý iniþ ve çýkýþlar gösteren çok yönlü bir tutum boyutu

olduðunu belirtmektedir.

Ýþ doyumunda 3 önemli etken vardýr. Bunlardan ilki, iþ doyumu iþ durumuna

duygusal tepkidir. Bu nedenle görülemez, ancak anlaþýlýr. Ýkincisi iþ doyumu

genellikle çýktýlarýn beklentileri ne kadar karþýladýðý veya aþtýðýna göre belirlenir.

Üçüncü olarak da iþ doyumu kendisi ile iliþkili birkaç özellik gösterir. Smith,

Kendall ve Hulin (10) beþ iþ doyumu boyutundan söz etmiþlerdir. Bunlar:

1. Ýþin kendisi

2. Ücret

3. Yükselme olanaklarý
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4. Denetim

5. Ýþ arkadaþlarý

olarak sýralanabilir.

Farklý meslek gruplarýnýn iþ doyumlarý arasýnda önemli farklýlýklar olduðu

saptanmýþ ve bu farklýlýklarýn, mesleðin saygýnlýðý, iþ üzerindeki denetim, çalýþma

gruplarýnýn bütünleþme düzeyi, mesleki topluluklar olmak üzere dört temel

etmenden kaynaklandýðý düþünülmüþtür: Bu etmenlerden en önemlisi mesleðin

saygýnlýðýdýr. Saygýnlýk arttýðý ölçüde, iþ doyumu da artmaktadýr. Çalýþanýn kendi

iþi ve diðerlerinin iþi üzerindeki denetiminin artmasý, yani örgüt hiyerarþisindeki

konumunun güçlenmesi de iþ doyumunu artýrmaktadýr. Çalýþma gruplarýmn

bütünleþme düzeyi ise iþin, çalýþanlarý birlikte çalýþmaya yönlendirme düzeyinin

bir türevidir. Bütünleþme düzeyi arttýkça, iþ doyumu da artmaktadýr. Mesleki

topluluklar da, maden iþçilerinde olduðu gibi, yalýtýlmýþ bölgelerde, ayný iþyerinde

çalýþan iþçilerin ya da kentsel sanayi bölgelerinde, o bölgenin temel sektöründeki

bir iþletmede çalýþan iþçilerin iþ dýþýnda oluþturduklarý mesleki temelli

topluluklardýr. Bu topluluklar iþçiler için deðerleri belli, özgün ve küçük bir dünya

yaratýrken, iþ doyumuna da katkýda bulunur (9).

Ýþ doyumu konusunun önem kazanmasýnýn nedenlerinden biri de, iþ doyumu

düzeyinin, kiþinin fiziksel ve ruhsal saðlýðý üzerindeki etkisidir. Ýþ doyumu

azaldýkça, stres ve stresle iliþkili hastalýklardan zarar görme olasýlýðý artmaktadýr

(7).

Ýçinde bulunduðumuz 21 Ýnci yüzyýlýn zor, rekabetçi, aþýn çalýþmaya dayalý

endüstriyel yaþamý, iþyerinde stres faktörünün daha belirgin þekilde ortaya

çýkmasýna yol açmýþ ve insanlarý tehdit eden bir büyük tehlike olarak belirmiþtir

(14).

Stresi, basit bir tanýmla bazý olaylara verdiðimiz tepki olarak tanýmlarýz. Genelde

olumsuz bir durum olarak algýlanan stres, araþtýrmacý ve bilim adamlarýna göre

kýsaca "bireyin, tehdit edici çevre özelliklerine karþý gösterdiði bir tepki" olarak

tanýmlanmaktadýr. Açýkçasý stres, bireyle çevresi arasýnda zayýf bir uyumun
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varlýðýný göstermektedir. çevrenin bireyden aþýn isteklerinin olmasý ya da bireyýn

kapasitesinin üstünde istekleri olmasý, bu durumun nedeni olabilir (14).

Stresin birey üzerinde tamamý ile olumsuz etkisi olduðunu söylemek mümkÜn

deðildir. Aþýn stresli durumlar kaçýnýlmaz þekilde bireye zarar verebilirken, orta

düzeyde stres çoðu kez yararlý amaçlara hizmet edebilmektedir. Hatta psikolojik

büyüme, baþan ve yeni becerilerin kazanýlmasý için böylesi bir stres zorunludur

da. Ancak aþýn stres apatiye, sÝnir bozukluðuna, hastalýklara, performans

düþüklüðüne ve örgütten psikolojik ve fizikselolarak geri çekilmeye neden

olabilmektedir (14).

Ýnsanýn fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynaðý

olarak görülebilir. Bu doðrultuda, bireyin iþ çevresi ve iþ dýþý çevresi birbirini

etkileyerek stres oluþumuna neden olur. Bir diðer ifade ile stres yaratan faktörler,

genel çevre unsurlanndan ve çalýþma hayatýnýn niteliðinden kaynaklanmaktadýr

(14).

Ýþ hayatýnda yaþanan stres hem çalýþanlar açýsýndan, hem yöneticiler açýsýndan

önemlidir. Bir diðer ifade ile bireysel ve örgütsel sonuçlan vardýr. Uzun süreli

stres birey üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadýr.

Çalýþanlann saðlýðý ve onun örgüte katkýsý sonunda zarar görmektedir.

Araþtýrmalara göre stres, çalýþanlann iþe devamsýzlýk etmelerine ve iþten

aynýmalanna neden olabilmektedir. Dolayýsý ile iþyeri bundan zarar görmektedir.

Çalýþanlardan birinde görülen stres diðer çalýþaný da olumsuz etkilemekte, böylece

verimlilik azalmaktadýr. Stresin azaltýlmasý hem çalýþanýn örgüte katkýsýný arttýnr,

hem de çalýþanlann iþ doyumunu yükseltir (14).

Ýþ yaþamýndaki kronik stres kaynaklannýn özellikle uzun süreli strese yol açmasý,

üretime ve çalýþanlann saðlýðýna olumsuz etki yapmaktadýr. En önemlisi çalýþanýn

yönelebileceði iki davranýþ; iþe devamsýzlýk gösterme ve iþten aynlma

davranýþýdýr. Özde bu davranýþlar yüksek düzeyde stresli iþten kaçýnýna

davranýþýnýn iki yolunu ifade eder. Alternatif iþten kaçýnýna davranýþý; alkolizm,

ilaç baðýmlýlýðý, saldýrganlýk þeklinde de görülebilir. Tehlikeli olan da bunlardýr.

Ýþe devamsýzlýk ve iþten aynlma davranýþý üretimi engelleyebilir (14).
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Ýþ yerindeki kronik stres kaynaklarým aþaðýdaki gibi baþlýklar altýnda toplamak

mümkündür (14).

1. Rollerdeki belirsizlik: Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin

olmamasý durumunda rol belirsizliði görülür. Eðer iþin amaçlarý yeterince

tanýmlaiýmamýþsa, bir diðer ifade ile birey ne yapacaðým bilemiyorsa stres

kaçýmlmaz olacaktýr. Perfonnans beklentileri, iþ davranýþý sonuçlarým bilerneme

de bu türe girebilir. Belirsizlik durumunda iþ doyumsuzluðu, psikolojik gerilim,

kendine güvensizlik, yararlý olmama duygusu belirecektir.

2. Rol çatýþmasý: Bireyin üstlendiði iki veya daha fazla rolün ayný

zamanda ortaya çýkmasý, böylece bireyden zýt isteklerde bulunulmasý rol

çatýþmasýna yol açabilir. Örneðin bir iþçiden amiri üretimi hýzlandýrmasým

isterken, çalýþma arkadaþlarý üretimi yavaþlatmasým isterse kiþi rol çatýþmasý

yaþayabilir. Araþtýrmalar rol çatýþmasýmn çalýþanda içsel çatýþma yarattýðým, iþin

çeþitli yönleri ile ilgili gerilim oluþturduðunu, iþ doyuýnunu düþürdüðünü, iþ'iinin

üstüne güvenini azalttýðim ortaya koymuþtur.

3. Kiþiler arasý çatýþma: Ýþ yerinde üstleriyle geçimsizlik ve çalýþanlar

arasýndaki olumsuz iliþkiler, kiþiliklerin uyumsuzluðu, amirlerle, meslektaþlarla ya

da memurlarla çatýþma ya da tartýþma, en basit iþlerde bile gerginlik yaratýr.

çözümü en zor olan da bu sorundur.

4. Sorumluluk: Diðer insanlarýn sorumluluðunu üstlenrnek, kiþilerde

gerginlik yaratan bir stres kaynaðýdýr. Diðer insanlarýn mesleki geliþiminin

sorumluluðu bir kiþiye yüklenmiþ ise, ayrýca iþin doðasý çok fazla sorumluluk

gerektiriyor, ancak yetkiler sýmrlý ise, kiþi kendini yoðun stres altýnda hissedebilir.

Araþtýrmalar özellikle insanlardan sorumlu olan yöneticilerin yoðun olarak strese

maruz kaldýklarým göstermektedir. Böylece bu insanlarýn diðerlerine göre daha

fazla kalp krizi, ülser, yüksek tansiyon sorunlarý ortaya çýkmaktadýr.

5. Katýlým: Kiþinin çalýþtýðý iþ yerinde karar verme sürecinde etkisinin

olup olmamasý, stresin oluþumunu etkiler. Özellikle çalýþanlarý etkileyen kararlarla

ilgili olarak çalýþanlarýn fikrinin hiç sorulmadýðý durumlarda herkes stres
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yaþayacak, böylece üretim düþecektir. Çalýþanýn bilgisi, görgüsü ve istekleri

örgütsel karar sürecinden ayrý tutulursa katýlým azlýðý oluþur. Kararlara katýlma ise

bireyin kendisine deðer verildiði düþüncesine yol açarak çalýþanýn stresini azaltýr.

6. iþ güvenliði: iþini kaybetme korkusu bireyin benlik saygýsýmn

azalmasýna yol açabilmektedir. Özellikle yoðun ekonomik krizlerin yaþandýðý,

þirket küçülmeleri, birleþmeleri veya iþyeri kapanma kararlarýmn alýndýðý

dönemlerde çalýþanlarýn stres düzeyleri oldukça yüksek olup, aile çevresini de

olumsuz etkilemektedir.

7. Yönetim tarzý: Örgütlerin hiyerarþik doðasý da stres yaratan faktörler

arasýnda olup, yönetim yapýsý ve yönetim tarzý stres oluþumunda etkendir.

Otokratik bir anlayýþla yönetilen iþ yerlerinde, özellikle tepeye doðru yükselen

güç kullanýmý, çalýþanlarýn stres içinde olmalarýna yol açar. Özellikle cezanýn

kullanýmý, kiþilerde gerilim oluþturur. Hele sýmrlý kaynaklar ve sýmrlý ödüller için

çalýþanlarý yarýþtýrm~ stres yaratýr. Performansý yükseltmek için yapýlan aþýn

yarýþma, birinin kazanýrken diðerinin kaybetmesine yol açtýðýndan yýkýcý ve

maliyeti yüksek olur.

8. Fiziki mekan ve çevre þartlarý: iþyerindeki masa ya da oda veya iþ

alaný, çalýþanlar için belli rahatlýk ve güven saðlayýcý unsurlardýr. iþin fiziksel

çevre þartlarým oluþturan hava koþullarý, aydýnlanma, ýsý, gürültü gibi unsurlarýn

çalýþanlarýn saðlýðýw, fizyolojik ve psikolojik durumunu etkilediði bilinmektedir.

9. Yoðun iþ yükü: Bir çok çalýþan, aþýrý iþ yükünün kurbaný olmaktadýr.

Yapýlmasý gereken iþin, kiþinin iyice emin olmadýðý beceri, yetenek ve bilgileri

gerektiriyor olmasý, kaygý ve gerginlik yaratacaktýr. Bunun tam tersi de olabilir.

iþin hacminin düþüklüðü, bireyin beceri ve yeteneklerinin çok altýnda olmasý, iþi

sýkýcýhalegetirebilir.

10. Zaman yetersizliði: Stres, ayýn zamanda zamaný nasýl

deðerlendirdiðimize baðlý olarak da ortaya çýkabilir. Bazen yetersiz, gereksiz bir

bürokrasi, kýrtasiyecilik, rasgele hazýrlanmýþ bir program, kontrol edilemeyen bir

durum, sýk gelen ziyaretçiler, her an çalan telefonlar, zamaný kontrol altýna
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almamýzý engelleyerek hýzla akýp gitmesine yol açar. Yapýlmasý düþünülen iþlerin

zamanýnda yetiþtirilememesi ise, kiþide gerginlik ve stresi oluþturur.

11. Kariyer engeli: Kiþinin iþ yaþamýnda belli bir hedefe ulaþmak, kariyer

basamaklarýnda yükselerek bunun karþýlýðýnda daha fazla güç, saygýnlýk ve para

elde etmek, kariyer geliþimini saðlamak yönündeki istek ve ihtiyacýmn örgüt

tarafýndan karþýlanamamasý ve çeþitli þekillerde engellenmesi çalýþanda strese yol

açacaktýr. Bireyin kariyerinde doyumu ve etkinliði iþ stresini kontrol altýnda

tutmasýna baðlýdýr.

Iþle ilgili stresi önlemeye ve azaltmaya yönelik yöntemler örgütsel ve bireysel

olarak iki baþlýk altýnda toplanabilir. Çalýþma psikolojisinde üzerinde

durulabilecek bazý yöntemler þunlardýr (14):

a) Çalýþanlarýn rollerinin yeniden tanýmlanmasý,

b) Sosyal destek saðlama,

c) Aþýn iþ yükünü ortadan kaldýrma,

d) Çalýþma koþullarým yeniden gözden geçirme,

e) Çalýþanlarýn kararlara katýlýmým arttýrýna,

f) Çalýþanlarýn güven duygularým geliþtirme,

g) Stresli personele danýþmanlýk hizmeti vermek.

Bireysel ve örgütsel stratejiler, iþ stresinin azaltýlmasý ve kronikleþmemesi

yönünde katkýlar saðlamasý açýsýndan oldukça önemlidir.

tþ doyumuna bireysel açýdan yaklaþýldýðýnda üç noktada önem taþýmaktadýr (2) :

a-tþ doyumu, yaþam doyumu ile yakýndan iliþkilidir. tþ doyumunun düþük

olmasý, iþ dýþý yaþamda yüksek doyum saðlansa bile, bireyin genel yaþam

doyumunu düþürür. Bu, iþ yaþamýmn, bireyin tüm yaþamý içinde oynadýðý önemli

rolün doðal bir sonucudur.

b- tþ doyumu, bireyin yaþam felsefesi ile de yakýndan iliþkilidir. Bireyin

yaþama iliþkin hedefleri ve bunun bir parçasý olarak karlyer hedefleri, bireyin iþ

yaþamý aracýlýðý ile karþýlamayý umduðu gereksinimlerinin önem ve önceliklerini
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de ortaya koyar. Diðer bÝr deyiþle, birey, kariyer hedefleri ile iþ yaþamýndan

beklentilerini de belirler. Bireysel beklentilerin düzeyi de, iþ doyumunun

saðlanmasýnda önemlidir. Ayný özelliklere sahip bÝr iþten, yüksek beklentiye sahip

bir çalýþan az, düþük beklentiye sahip bir diðer çalýþan daha çok doyum

saðlayabilÝr.

c-Son olarak iþ doywnu, bireysel kariyer yönetimi ile de iliþkilidir.

ÞÝrketler çalýþanlarýn iþ doyumlarýný artýrmak için birçok teknik 1,lyguýayabilir.

Ancak hiçbÝr teknik, sevmediði bir iþi yapan ya da yaptýðý iþin gerektirdiðinden az

ya da fazla yetkinlikleri bulunan bir çalýþanýn, yüksek iþ doywnuna sahip olmasýný

saðlayamaz. BÝreyin yetkinlik ve isteklerine uygun iþlerde çalýþmasý, þÝrket

açýsýndan önemli olduðu kadar, bÝreyaçýsýndan da önemlidir. Bu yüzden bireyler,

yüksek iþ doyumunu saðlamak üzere bireysel kariyer yönetimi konusunda çaba

harcamak zorundadýrlar.

Ýþ doyumu kendi baþýna bir kavram deðildir. Onu etkileyen bir dizi kavram söz

konusudur. Bu kavramlardan ikisi iþteki monotonluk ve otonomidir. Ýþ doyumu iki

temel kavram üstüne etki yapar. Bu iki temel kavram ise iþe baðlýlýk yani iþ yerine

adanmýþlýk ve kazaya yatkInlIktýr (3).

Çalýþanýn iþinden doyum saðlamasý, iþveren açýsýndan da önemlidir. Ýþ

doyumunun yüksek olmasý, verimliliðin yüksek olmasý, iþgücü devir oraný ve

devamsýzlýklarýn düþmesi, iþe baðlýlýðýn artmasý gibi iþveren tarafýndan arzulanan

sonuçlara yol açar. Konunun önemini algýlayan iþverenler, çalýþanlarýn iþe karþý

tutumlarýný iþ doyumu anketleri ile ölçerler. Ýþ doyumunun düþük olmasý halinde

sebeplerini araþtýnr ve gerekli düzeltici önlemleri alýrlar (2).

"Ýþ doyumu" kavramý iþveren ve personel yöneticilerinin önemle üzerinde

durduðu bir konu olma özelliðini kazanmýþtýr. Kiely'nin yaptýðý incelemelere göre,

iþ doywnunun düþük olmasý ile, personel deðiþim hýzý, performansýn düþmesi ve

iþe devamsýzlýk arasýnda yakýn bÝr iliþki bulunmaktadýr. Aynca grevler, iþ

kazalarý, sabotajlar gibi endüstriyelolaylarýn da iþ doywnsuzluðu ile baðlantýsý

olduðu düþünülmektedir. Ancak son yýllarda, personel deðiþim hýzýnýn tek

nedeninin iþ doyumsuzluðu olmadýðý, alternatif iþ olanaklarýnýn çoðalmasýnýn da
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iþten ayrýlmalann önemli bir etkeni olduðu görüþü yaygýnlaþmýþtýr. Bu yönü ile

bakýldýðýnda, iþverenin, çalýþanlann iþ doyumunu arttýrmak için çok önemli bir

nedeni kalmýyor gibi görünse de, iþ doyumu düþük olduðu halde çalýþmaya devam

eden personelin, kuruluþa maliyeti, ayný nedenle iþten ayrýlan personelden çok

daha yüksektir. Mutsuz çalýþanlar, iþ arkadaþlannýn motivasyonunu ve

performansým olumsuz yönde etkilemekte ve ortak moralin düþmesine neden

olabilmektedirler (7).

2.5. iþ DOYUMU KURAMLARI

Baðlam ve süreç kavramlan iþ doyumunu açýklamayý hedeflemiþlerdir. Baðlam

kuramlanna göre çalýþamn iþinden doyum alabilmesi için belli gereksinimleri

doyuru1malýdýr. Herzberg'in iki faktör kuramý ve gereksinim temelli kuram bu

kuramlar arasýnda en bilinenleridir (3).

2.5.1. Güdülenme Kuramlarý

Ýþ yaþamý içinde, insan davramþlanm belirleyen etkenler çok çeþitlidir. Herhangi

bir örgüt içinde bireylerin iþ doyumlannýn incelenmesinde güdülenme

kavramlanndan yararlamýmaktadýr. Dubrin'in de belirttiðÝ gibi, pek çok psikolog

bütün davranýþlann güdülenmiþ davramþ olduðuna inanmaktadýr (I O).

Ýnsanlann güdülenmesi, genellikle, herhangi bir amaç için insaný harekete ya da

eyleme geçiren içsel bir durum olarak tammlamr. Ýþe güdülenme ise, daha kendine

özgüdür. Örgüt tarafýndan anlamý olan bir amacý gerçekleþtirmek için bireylerin

çaba harcamasý anlamýna gelir. Burada, eðer örgütsel kültür bireylerin çok

çalýþmasýný destekliyorsa, bireylerin yüksek düzeyde güdülenebileceðini,

desteklemiyorsa bireylerin orta veya düþük düzeyde güdülenebileceðini

belirtmekte yarar vardýr. Bu nedenle iþlerinde baþanIý olmalan için bireylerin

güçlü þekilde güdülenmeleri, örgütsel kültürün de güdülenmeyi destekleyici

nitelikte olmasý gerektiði söylenebilir (10).

Yöneticilerin güdülenmede ne yapmalan gerektiðine iliþkin görüþler oldukça

çeþitlidir. Bireylerin güdülenmesine açýklýk getiren ilk çalýþmalar, 1910 ve 1915
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yýllarýnda Frederick Taylor'un bilimsel yönetimle ilgili yazýlarýdýr. Taylor,

insanlarýn genellikle ekonomik etkenlerle güdülendiklerine inanýnýþ, bilimsel

yönetimde insanlarýn istenen iþi tam yapabilmeleri için güdülenmelerine ücret

artýþlarýyla ilgili bir sistem olmasý gerektiðini savunmuþtur. Bununla birlikte, iþin

rutin ve uzýnanlaþtýnlmýþ doðasý, yöneticilerin üretimin sonucuna göre ücreti

aza1tabilrnesi, iþçilerin yüksek üretim yapanlarýna karþý dÝrenýnelerine neden

olmuþtur. Para, özellikle üretimin sonucuna göre elde edilen bir þeyolduðundan,

istendik bÝr etken olmaktan çýkmýþtýr (10).

Westem Elektrik þirketinde 1927 ve i 932 yýllarý arasýnda insan iliþkilerinin

incelendiði Hawthome Araþtýrmalarýnda, örgütteki insan davranýþýmn sosyal

boyutu üzerinde durulmuþtur. Üretimin anahtarý olarak, örgütteki insanlara ilgi

göstermenin, bireylerde daha çok üretimde bulunmaya istekli olacaklarý sonucu

ortaya çýkmýþtýr. Çalýþanlarla yöneticiler arasýndaki daha çok birlikte çalýþmak ve

iþbirliðinde olmanýn iliþkisi vurgulanýnýþtýr (10). Güdülenmede bu tür önceki

araþtýrmalar daha saðlýklý ve sofistike araþtýrmalara ve güdülenme sürecinin daha

iyi anlaþýlmasýna yol açmýþtýr (10). Bilimsel yönetim ve insan iliþkileri kuramlarý,

çalýþan insanlarý neyin güdülediðini anlamamýza yardým eden birçok deðiþik

kuramýn ortaya çýkmasýna neden olmuþlardýr. Güdülenme kompleks bir kavram

olduðundan, temel güdülenme sürecinde çeþitli etkenlerin rol oynadýðým, deðiþik

kuramlara bakarak anlayabiliriz (10). Güdülenme Kuramlarý 4 ana grupta

sýmflandýnlabilir (10):

A. Gereksinim Kuramlarý

1- Gereksinim Hiyerarþisi Kuramý

2- ERG Kuramý

3- Ýki Etken Kuramý

4- Kazanýlmýþ Gereksinimler Kuramý

a. Baþarý Gereksinimi

b. iliþki Gereksinimi

c. Güç Gereksinimi

B. Biliþsel Kuramlar (Süreç Kuramlarý)

1- Beklenti Kuramý

2- Denklik Kuramý
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3- Amaç Kuramý

C. Pekiþtirnýe Kuramlarý

D. Sosyal Öðrenme Kuramý

2.S.I.I. Gereksinim kuramlarý

Gereksinim kuramlarý benzer iþ koþullarý ve durumlarýnda çalýþan bireylerin

güdülenmelerindeki farklýlýðý açýklamaya çalýþýrlar (10).

Gereksinim Hiyerarþisi Kuramý (Hierarchy of Needs Theory)

Güdülenme kuramlarý içinde en yaygýn olarak bilinen kuramlardan biri Abraham

Maslow'un geliþtirdiði günümüzde popülerliðini koruyan bireysel gereksinimlerin

en kapsamlý biçimde incelendiði ve bunlarýn bir hiyerarþi içinde olduðunu öne

süren kuramdýr (15,16,17). Bu kuram James ve Dewey'in geleneksel

fonksiyona1izmi içinde, Wertheimer, Goldstein ve Gesta1t psikolojisi ile Freud,

Froom, Homey, Reich, Jung ve Adler'nin dinamizmi ile geliþtirilmiþtir (10). Bu

etkileþim ya da sentez sonucu, gereksinim hiyerarþisi kuramý, holistik dinamik

kuram olarak da adlandýnlabilir (18).

Hümanist psikolojinin kurucusu sayýlabilecek Maslow'a göre insanlar daha iyi

durumda olmayý arzularlar ve henüz sahip olmadýklarý þeyleri isterler. Giderilen

bir gereksinim davranýþý güdülemez. Yüksek düzeyli gereksinirnin ortaya

çýkabilmesi için alt düzeydeki gereksinimlerin giderilmesi gerekir. Maslow

gereksinim hiyerarþisini þöyle açýklamaktadýr:

Fizyolojik gereksinimler: Fizyolojik gereksinimler, güdülenme kuramýnda

baþlangýç noktasý olarak kabul edilir ve fizyolojik dÜTtÜler olarak adlandýnlýr.

Bireyin homeostatik dengesini koruyabilmek için gereksinme duyduðu yiyecek,

içecek, oksijen, uyku, cinsellik ve hareket etme dÜTtÜlerini içerir. Bu

gereksinimler giderildikten sonra diðer gereksinimler belirecektir.

Güvenlik gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimler doyurulduktan sonra ortaya

çýkan güvenlik, denge, korunma, korku ve kaygý ile kaostan uzak olma özgürlüðü,



bunun için de yapý, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerdir. Saðlýklý ve

mutlu bireylerin, güvenlik gereksinimlerinin doyurulmuþ olduðu söylenebilir.

Ait olma ve sevgi gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimler ve güvenlik

gereksinmeleri giderildikten sonra sevgi ve ait olma gereksinimleri belinneye

baþlar. Burada sevgi gereksinimi hem venneyi hem de almayý içerir. Duygusal

sevgi arkadaþýýk, özellikle çocuklar ve arkadaþlarla ve genelolarak insanlarla

sevgiyle iliþki kurabilme, bir yere ait olduðunu hissetme bu gereksinimler

içindedir. Bu gereksinimler doyurulmazsa bireyler iliþkisi kesilmiþ, reddedilmiþ

ve yalmz olmanýn acýsým hissedeceklerdir.

Saygýnlýk gereksinimleri: Kendine saygý, kendine güven, baþkalarýna saygý

göstenne ve baþkalarýndan saygý gönneyi içerir ve içsel dýþsal açýdan bu

gereksinimler üzerine yoðunlaþabilir. Ýçsel gereksinimler saygýnlýk, güçlü olma

arzusu, baþarýlý ve yeterli olma, usta1ýk, kendinden emin olma ve özgürlüðe

duyulan isteklere olan gereksinimler olarak sýralanabilir. Dýþsalolarak ise þan,

þeref, statü, üstün olma, tanýnma, dikkat ve önem çekme, baþkalarý tarafýndan

bilinme ve takdir edilme istekleri sýralanabilir. Kendine saygý gereksinimlerinin

doyurulmasý bireyde kendine güven, güçlü olma ve bir iþe yaradýðý duygularým

ortaya çýkarýr. Bu gereksinimlerin doyurulmamasý ya da engellený11esi bireyin

kendini küçük gönne, zayýflýk ve çaresizlik duygularýna yol açar. Bu duygular

cesaretin kmlmasýna ve nörotik eðilimlere yol açar. Burada kendine olan saygý,

hak edilmiþ saygýdan kaynaklanmaktadýr. Yani. baþkalarýmn fikir ve

düþüncelerinden deðil iþin yeterli ve yetenekli yapýlmasýndan kaynaklanýr.

Kendini gerçekleþtÝrýne gereksinimi: Maslow hiyerarþisinin en üst basamaðýnda

yer alan gereksinimdir. Kendini fark etme, devam eden bir bireysel geliþim, insan

oluþunun geliþmesinin bir sürecidir. Bu gereksinim, birisinin kendi potansiyelini,

yaratýcýlýðým, kabiliyetlerini gerçekleþtirebilmeyi amaçlamasý ile ilgilidir. Bu

gereksinim birisinin ne olabilecekse, onu olmasý anlamýna gelir. Kendini

gerçekleþtinDe gereksiniminin tam anlamý ile doyumu imkansýzdýr. Çünkü

kapasiteri geliþtinneye çalýþtýkça, potansiyel ve kendini gerçekleþtinDe daha

güçlü bir hal alýr (10).
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Bu gereksinmeler yukanda sýralandýðý þekilde giderilmelidir. Aç insanlar ya da

kendi güvenlikleri için korku duyanlar daha çok bu gereksinimleri doyunnakla

uðraþacaklarýndan, saygýnlýk ve kendini gerçekleþtirýne gereksinimleri için pek

çaba harcayamayabilirler (10). Büyük ekonomik güçlükler olduðunda insanlar,

kendi yaþamlanýn devam ettirebilmek için çaba sarf ederken, üst düzeyli

gereksinmeleri ile ilgilenmeyebilirler. Bu tür alt düzeyli gereksinimler

giderildikten sonra üst düzeyli gereksinimler ortaya çýkmaya baþlar (10).

Sevgi ve ait olma gereksinimi, bir iþte çalýþan insanlarýn beraber olma duygusu ve

iþ arkadaþlarý ile iliþkiler yoluyla ait olma duygusunu arttýrarak güdüleyici bir güç

olabilir. Ýnsan iliþkileri, sosyal güvenlik duygusu ve iþ çevresi yoluyla örgüte ait

olma duygusunu ortaya çýkarabilir. Sosyal iliþkiler pek çok insan için yüksek

düzeyde güdüleyici, bu nedenle de iþ doyumunun temel faktörlerinden biri olabilir

(Þekil 2.1) (10). Schultz'a göre Çalýþan insanlann çoðu günümüzde fizyolojik ve

güvenlik gereksinimlerinin giderilmiþ olduðunu belirtmektedirler. Ýþteki insan

iliþkileri yoluyla sevgi ve ait olma gereksinimi de belki giderilebilir. Saygýnlýk

gereksinimi (prestij, baþan, kendine güven) bir ev almak, iþteki statünÜn

getireceði olanaklarý, iyi döþenmiþ bir yönetici ofisi, özel sekreterinin olmasý ya

da özel park yerinin olmasý gibi nedenlerle belki giderilebilir. En üst düzeydeki

kendini gerçekleþtirýne gereksiniminin doyumu, bireyin kapasitesinin en üst

düzeyine ulaþabilmesi için, geliþme ve sorumluluk olanaklanna sahip olma

koþuluyla tam olarak güdülenmesini gerektirir. Rutin, sýkýcý, fazla çaba sarf

etmeyi gerektirýneyen bir iþ parasý ne kadar yüksek olursa olsun kendini

gerçekleþtÝrýne gereksinimini doyuramaz (10). Maslow'un gereksinim düzeyleri,

genel doyum etkenleri ve örgütsel etkenler arasýndaki iliþkiyi irdeleyen yaklaþýmý
çizelge 2.1 ' de gösterilmiþtir.
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izel e 2.1: Maslow'un Gereksinim Hi erarþisinin Ör
Gereksinim Genel Doyum
Düze leri Etkenleri

Fizyolojik Yiyecek, Ödemeler
içecek, Hoþ bir çalýþma ortamý
seks, u ku vb. Kafete a

Güvenlik Rahatlýk, . Güvenli çalýþma koþullarý
güvenlik, Örgütselolanaklar
devamlýlýk, Ýþ güvenliði
desteklenme

Sosyal Sevgi,
iyi iliþkiler,
ait olma

Saygýnlýk Kendine güven,
kendine saygý,
prestij, statü

Kendini Geliþme
gerçekleþtirme ilerleme

yaratýcýlýk

Maslow ayrýca otonomi gereksiniminden, psikolojik açýdan saðlýklý bireylerde

bulunmasý gerekli, bireyin kendi potansiyelini geliþtirici bir özellik olarak söz

etmektedir. Otonomi, baðýmsýzlýk, iþ çevresi ve geleceðini kontrol edebilmek,

bireyin kendisine yön verebilme ve denetlemesi gibi gereksinimleri içerir (lO).

Werther ve Davis'in de belirttiði gibi çalýþanlara karar vermede yetki verilmesi ve

sorumluluk almanýn eklenmesi ayný zamanda çalýþanlarýn kendine güven ve

tanýnma duygusunun geliþmesine yardým eder. Otonomi yoksunluðu, bireyde

ilgisizlik ve düþük performansa yol açabilir (10).

Maslow kuramýnda paranýn etkisi çok açýk olmamakla birlikte, fizyolojik

gereksinimler ve güvenlik gereksinimlerinin giderilmesi ile daha çok iliþkilidir.

Maslow'un gereksinim hiyerarþisi kuramýnda para, etkili bir güdüleyici olmakla

pek ilgili deðildir. Bu kuram örgütlere geniþ ölçüde uygulanmýþ ve iþ yaþamýnýn

kalitesi, projeleri, iþ zenginleþtirme, katýlmalý yönetim gibi örgüt geliþtirme

projelerinde esas alýnarak sýklýkla kullanýlmýþtýr. Maslow kuramýna göre, örgüt

içindeki bireyler gereksinim hiyerarþisinin deðiþik düzeylerinde

olabileceklerinden, örgütler çeþitli güdüleyici faktörleri kullanabilmelidirler (10).
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Maslow kuramýndaki beþ gereksinim, alaný gözleme dayandýðý, ekonomik ve

kültürel geliþmeye göre farklýlýk gösterebileceði, özellikle kendini gerçekleþtirme

konusunda daha fazla araþtýrmaya gereksinim olduðu konularýnda eleþtirilere

uðramakla birlikte, bu yaklaþýmýn en yararlý kuram olduðu da kabul edilmiþtir (10).

ERG Kuramý

Maslow kuramý ile yakýndan iliþkili olan bu kuram Clayton Alderfer tarafýndan

geliþtirilmiþtir. Bu kuramda beþ gereksinim yerine üç temel gereksinimden söz

edilmiþtir. Bunlar (10):

Varlýk gereksinimleri: En alt düzeyde ve fizikselolarak yaþamý devam ettirmeyle

ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel güvenlik gereksinimlerin

kapsar. Çalýþanlar bu gereksinimlerini ücret, örgütselolanaklar, rahat bir çalýþma

ortamý ve iþ güvenliði ile giderebilir.

Ýliþki gereksinimleri: Bu gereksinimler diðer insanlarla iliþkileri, duygusal destek,

saygý, tanýnma ve ait olma gereksinimlerini giderecek doyumlarý kapsar. Bu

gereksinimler iþte, iþ arkadaþlarý ile sosyal iliþkiler; iþ dýþýnda da arkadaþlar ve aile

ile doyurulabilir.

Geliþme gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin çevresiyle verimli þekilde

yenilik ve yaratýcýlýklarýný geliþtirecek biçimde etkileþimlerini içermektedir.

Bireyin üzerinde yoðunlaþýr ve birisinin sahip olduðu kapasiteye tam ulaþabilmesi

için güdülenmesi ile ilgilidir. Bireyselolgunlaþma ve geliþmeyi içerir.

ERG ve Maslow kuran1larý arasýnda bir iliþki bulunmaktadýr. Alderferin kuramý

Maslow kuramýndaki gereksinimlerin aynýlarý ile ilgilenmekte ancak farklý üç

alanda incelenmektedir. Alt düzeyli gereksinimler giderildikçe birey üst düzeyli

gereksinimlere yönelir. Bu açýdan da iki kuram benzerlik gösterir. Ayrýca her iki

kuramda da kendini gerçekleþtirme ve geliþme gereksinimlerinin doyumunun

olanaksýz olduðu belirtilmektedir (10). Ancak Alderfer ve Maslow kuramlarý

benzerlik göstermelerine karþýn ayrýcalýk da gösterirler. Steers ve Porter ile

Onaran' a göre ERG kuramýnýn Maslow' dan ayrýlan iki önemli ayrýcalýðý þunlardýr.
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Gereksinimler somutluk durumlanna göre sýraya konmuþtur. Böylece bir üst

düzeydeki gereksinirnin karþýlanmasý güçleþtikçe bir alt düzey belirmeye baþlar.

Çünkü ERG kuramýna göre dalýa az somut olan amaçlarý elde edemeyenler daha

somut amaçlara doðru yönelirler. Gerçek istek giderilmez ama dalýa somut olan

onun yerine geçer. ikinci önemli farklýlýk ise Alderfer'in ayný zamanda birden

fazla gereksinirnin etkin olabileceði görüþüdür (10). iki kuram arasýndaki bir

ayrým da Maslow bu gereksinimlerin her insanda bulunduðunu varsaymaktadýr.

ERG kuramý ise çevresel durwnlara göre deðiþebileceðine dayanmaktadýr (10).

Ýki Etken Kuramý

iþ doyumu ile ilgili farklý kuramlar arasýnda en çarpýcý olanlardan biri de

Herzberg'in iki Etmenli iþ Doyumu Kuramýdýr. Bu kurama göre, iþle ilgili olumlu

tutumu destekleyen etmenler: baþarma, tanýnma, iþin kendisi, sorumluluk ve

ilerlemedir. Bunlar, özünde iþýn içeriði ile iliþkilidir ve iþe içselleþmiþtir. Bu

etmenlerle ilgili olumlu tutum, iþ konusunda da olwnlu tutum a1ýndýðým gösterdiði

için, bu etmenler "güdüleyen ya da doyum saðlayan etmenler" olarak tanýmlanýr.

iþle ilgili olumsuz tutumu destekleyen etmenler ise: iþletme politikasý ve yönetimi,

teknik gözetim, kiþiler (iþçiler ve iþçilerle yönetim) arasý iliþkiler ve gözetim ile

çalýþma koþullarýdýr. Bunlar özünde çalýþanýn iþ etkinliðiyle deðil, iþ çevresi ya da

iþteki konumuyla ilgilidir ve bu nedenle "hijyen etmenleri" olarak adlandýnlýr.

Kurama göre, güdüleyen etmenlerin beslenmesi iþ doyumu saðlarken, hijyen

etmenlerinin beslenmesi iþ doyumsuzluðunun önlenmesine katkýda bulunur ancak

iþ doyumu saðlamaz (9). Güdüleyen etmenlerin yokluðu buna karþýn hijyen

faktörlerinin varlýðý iþ doyumunu arttýrmaz (3). Buna göre, iþte doyumlu olmanýn

karþýtý iþte doyumsuz olmak deðil, iþte doyumlu olmamak, iþte doyumsuz olmanýn

karþýtý da iþte doyumsuz olmamaktýr (9).

Bu kuramda iþ doyumuna yol açan etkenler iþ doyumsuzluðuna yol açan

etkenlerden farklýdýr. Koruyucu etkenler iþ doyumsuzluðundan uzaklaþtýran

etkenlerdir, varlýðý iþ doyumuna neden olmaz ama yokluðu doyumsuzluðu yaratýr.

Doyum ya da güdüleyici etkenlerin yokluðu doyumsuzluða neden olmaz ama

varlýðý iþ doyumunda artýþa neden olur (10).
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Herzberg'Ýn kuramý benzer ya da ayný iþlerde çalýþan tüm çalýþanlar içÝn belli bir

düzeyde iþ doyumu öngönnektedir. Bu yaklaþým çalýþanlarýn iþlerine deðiþik

biçimde tepkiler verdikleri gerçeðini yadsýmaktadýr. Bu da kuramýn eksik yanýna

vurgu yapmaktadýr (3). Öte yandan gereksinim temelli kuramlar birey üzerinde

yoðunlaþýrýar. Bu kuramlara göre, birey için önemli olan gereksinimleri

doyuruyorsa iþ kendi baþýna bir doyum kaynaðý olabilir. Böyle olunca da iþ kendi

baþýna bir doyum kaynaðý olarak karþýmýza çýkmaktadýr. Yani birey için önemli

olan gereksinimleri tatmin eden bir iþ, kendiliðinden iþ doyumu saðlamaktadýr. Bu

baðlamda, iþ doyumunun deðiþik yönlerini irdeleyen araþtýnnacýlar ilgilerini birey

gereksinimlerine yöneltmek durumundadýrlar (3).

Maslow'un insani gereksinimler sýralamasý ile karþýlaþtýnldýðýnda, "hijyen"

etmenleri, doyuruiduðunda insaný acý çekmekten kurtaran temel gereksinimleri;

güdüleyen etmenler ise, ayný sýralamada en üstte yer alan kendini gerçekleþtinne

gereksinimini doyurýnaya yöneliktir. Bilindiði gibi acýmn azaltýlmasý doyum

saðlamayýp, yalmzca doyumsuz olmayý önlerken; iþe içselolan ve güdü saðlayan

etmenler, acýmn azaltýlmasýna deðil, insanýn kendini gerçekleþtinnesine katkýda

bulunur (9). Ýþ doyumu konusunda yapýlan çok sayýda araþtýnnada, Herzberg'in

Ýki Etmenli Ýþ Doyumu Kuramý'm destekleyen ya da yadsýyan sonuçlar elde

edilmiþ ve kuram, iþ doyumuyla iliþkili yeni etmenlerin eklenmesiyle,

zenginleþmiþtir (9).

Kazanýlmýþ Gereksinimler Kuramý

David ve McClelland ve arkadaþlarý tarafýndan geliþtirilmiþtir (17). Bu kuram,

insanlarýn gereksinimlerini kendi kültürlerinde çeþitli durumlarda kendi yaþantýlarý

ile öðrendikleri ya da kazandýklarým savunduðu öðrenme kuramý ile iliþkilidir.

Özellikle John Atkinson, Murray'in üç gereksinimini (baþarý, iliþki ve güç)

araþtýnnýþtýr (10).

Baþarý gereksinimine yüksek düzeyde güdülenmiþ bireyler, tipik olarak kendi

çabalarý ile baþarýlý sonuçlar alacaklarý ve nasýl yapmakta olduklarýna iliþkin

hemen geri bildirim alacaklarý durumlarý ararlar. Genellikle zor hedefler seçerler
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ve riski göze alabilirler. Sorunlardan hoþlandýklarý için yeni ve yaratýcý çözümler

getirebilirler (10).

iliþki gereksinimi temelolarak diðer bireyler ile arkadaþça ve sýcak iliþkileri ifade

eder. Bu açýdan pek çok yönü ile Maslow'un sosyal gereksinimleri ile benzerlik

gösterir. Yüksek düzeyde iliþki gereksinimine güdülenmiþ bireyler tek baþlarýna

çalýþmaktansa diðer bireylerle birlikte çalýþmayý yeðlerler (10).

McClelland çeþitli gereksinimleri inceledikten sonra örgütlerde önemli bir

güdüleyici etken olarak baþkalarýný etkilemek ve birisinin kendi ortamýný kontrol

etmek isteði olan güç gereksinimi görüþüne ulaþmýþtýr. Mc Clelland iki tür güç

gereksinimini açýklamaktadýr. Bireysel güç ve kurumsal güç (10).

Gereksinim kuramlarýnýn karþýlaþtýnlmasý yapýlýrsa ERG ve kazanýlmýþ

gereksinimler kuramý, diðer iki kurama göre bireylerin kendi gereksinim

yapýlarýný tamamlamadaki farklýlýklanný daha çok vurgulamýþlar ve bireysel

gereksinimlerin herkeste temelolarak ayný olduðunu savunan görüþlere göre daha

fazla araþtýrnýa ile desteklenmiþlerdir (15). Bu modelleri kullanmak isteyen

yöneticilerin, çalýþma koþullanný ve iþin yürütülmesi için diðer etkenlerin

doyurucu olup olmadýklanný çok iyi analiz etmeleri gerekmektedir (19). Üst

düzeyli gereksinimler genellikle psikolojik kökenli olup, tam olarak doyumu

genellikle olanaksýz olmakla birlikte, doyumu içseldir ve bireyin kendisine

baðlýdýr. Alt düzeyli gereksinimler ise ücret, ek olanaklar ve çalýþma koþullan gibi

dýþsal güdüleyiciler tarafýndan karþýlanýrlar (20). Böylece yöneticiler iþgörenlerin

yüksek düzeyli gereksinimlerini kendi kendilerine doyurabilecekleri olanaklan

saðlayarak uzun süreli, psikolojik olarak saðlýklý bir örgütsel iklimi yaratabilirler

(20).

2.5.1.2. Biliþsel kurarnlar

Güdülenmeden önceki birbiri ile iliþkili biliþsel etkenler üzerinde dururlar. Biliþsel

kuramlar gereksinim kuramlanna karþý çýkmazlar, buna karþýn güdülenmeye

deðiþik bir açýdan bakarlar. Düþünme sürecinin güdülenme ile iliþkisi üzerinde

durduklanndan bu kavramlara süreç kavramlan da denir (10).
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Beklenti Kuramý

Kurt Lewin ve Edward Tolman'ýn biliþsel yaklaþýmlarýndan köklerini almýþ ve

klasik ekonomi kuramlarýndan geliþmiþtir(lO). Çalýþma-Performans Beklentisinde

bir konuda baþarýlý olmak içÝn gerekli yeteneðe sahip olunsa bile olanaklar ve

kaynaklar yeterli deðilse performans düþük olabilir (10). Performans-Çýktý

Beklentisinde baþarýlý performansýn çýktýyý belirleyeceði sayýtlýsý yer alýr. Temel

çýktýlar ödüller (ikramiye, yükselme veya baþarmaktan ötürü duyulan

memnuniyet) olmasýna raðmen olumsuz çýktýlarý (zaman kaybý, iþe fazla zaman

ayýrmaktan ötürü aile yapýsýmn bozulmasý vb.) da dikkate almak gerekir.

ikramiye, mükafat, yükselme gibi ödüller dýþsal ödüller olarak bilinmektedir.

Baþarýlý performans deneyleri ile elde edilen baþarma duygusu, mücadele, geliþme

gibi ödüller ise içsel ödüller olarak bilinirler (10).

Denklik Kuramý

Adams'ýn Denklik kuramýnda güdülemenin bireylerin iþlerinde sarf ettikleri

çabalarla iþ sonunda elde ettikleri çýktýlar arasýndaki uyumu saðlamaya çalýþtýklarý

ileri sürülmektedir (10). Adams'ýn formülÜne göre insanlar iþ için harcadýklarý

çabalarla elde ettikleri çýktýlarý, diðer insanlarýn girdi ve çýktýlarý ile karþýlaþtýnrlar.

Beceri, bilgi, deneyim, iþ için harcanan zaman, eðitim ve hizmet içi eðÝtim iþ için

önemli girdilerdir. Çýktýlar ise ücret, statü ve iþin düzeyini kapsar. Birey bu

karþýlaþtýrma sonucunda eþitlik görürse kuraný bireyin iþi ve performansý için çaba

sarf etmeye devam edeceðini varsayar. Bu karþýlaþtýnnada eþitsizlik varsa burada

haksýzlýk vardýr. Denklik kuramýnda bireyin baþkalarý ile ilgilenmesi psikolojik bir

kavramdýr (10).

Denklik kuranýýnda iki temel görüþ vardýr. Kuram ilk olarak "eþitsizliðin

algýlanmasý bizde gerginlik yaratýr" görüþÜnü, ikinci olarak "gerginlik bizi

eþitsizliði bozmaya, azaltmaya güdüler" görüþlerini tartýþýr. Algýlanan eþitsizlik

arttýkça gerginlik de o kadar artacak ve güdüleme bunu azaltma yolunda olacaktýr

(10).
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Amaç Kuramý

Edvin A. Locke ve Gary P. Latham tarafýndan geliþtirilen amaç kuramýnda

insanlarýn kendileri için saptadýklarý amaçlarý baþarýnalarý kendileri için ödül

olacaðýndan, iþe bu amaçlar için güdülendikleri görüþü savunulmaktadýr. Locke

kendisine yüksek amaçlar saptayan ya da baþkalarýnýn onlar için saptadýðý yüksek

amaçlarý kabul eden bireylerin daha çok çalýþýp ve daha iyi performans

göstereceðini ileri sürmektedir (10). J

Genellikle amaçlara ulaþýlabilmesi için amaçlarýn açýk ve ölçülebilir, çaba

gerektiren, kazanýlýr, örgütteki esas iþle iliþkili ve amaca ulaþmak için verilen

sürenin yeterli olmasý gerekir (10).

.
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BÖLÜM 3

AMAÇLll

1. Aðýr sanayide emek yoðun iþgücü çalýþanlarýmn iþ doyumu düzeylerinin

belirlenmesi.

2. Emek yoðun iþgücü çalýþan1arýmn iþ doyumu düzeylerini etkileyebilecek olasý

faktörlerin incelenmesi.

L

\
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BÖLÜM 4

YÖNTEM

4.1. ARAÞTýRMANýN YAPýLDýÐý YER

Araþtýrma Zonguldak ili Karadeniz Ereðli Ýlçesinde Ereðli-Zonguldak yolu 10. km

de bulunan Özborsan Boru Sanayi ve Ticaret A.Þ. fabrikasýnda yapýldý. Fabrika

profil ve boru üretimi yapmakta olup 24 saat 3 vardiya çalýþmaktadýr. 1986 yýlýnda

kurulan fabrikada araþtýrma tarihinde 130 çalýþan bulunmaktaydý.

Fabrikadaki çalýþma alanlarý dilme, makine, vinç-stok sahasý, torna, kaynak-

montaj, nakliyat, silme, kumlama, meydancýlýk, Ýnþaat, boyama, testere, bakým,

sevkýyat, dýþ iþlemler alt kýsýmlarýndan oluþmaktadýr.

4.2. ARAÞTIRMA ZAMAN ÇiZELGESi

Tez konusu seçimi ve araþtýrmanýn planlanmasý Kasým 2004

Deðerlendirme formu hazýrlanmasý Aralýk 2004

Veri toplanmasý Þubat 2005

Veri düzenlenmesi ve analizi Mart-Nisan 2005

Tez yazýmý Mart-Mayýs 2005

Tez sunumu Haziran 2005

4.3. ARAÞTIRMA Tipi

Kesitsel bir araþtýrmadýr.

4.4. ARAÞTIRMA EVRENÝ

Araþtýrma evreni Zonguldak Ýli, Karadeniz Ereðli Ýlçesinde, Soðanlý Köyü

mevkiinde yerleþik olan Özborsan Boru ve Profil Fabrikasýnda çalýþan iþçi ve

idarecilerin tümünü kapsayan 130 kiþiyi içermektedir. Ömeklem yapýlmamýþtýr.

Araþtýrmaya katýlmayý kabul eden 109 iþçiye yüz yüze görüþme tekniði ile anket

uygulanmýþtýr. Evrene ulaþma oraný % 83,9'dir.
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4.5. DEÐÝþKENLER

4.5.1. Baðýmlý Deðiþken

iþ doyumu puaný

4.5.2. Baðýmsýz Deðiþkenler

iþçinin sosyo-demografik özellikleri ile ilgili baðýmsýz deðiþkenler:

1. Yaþ

2. Medeni durum

3. Çocuk sayýsý

4. Öðrenim durumu

5. Annenin eðitim durumu

6. Babanýn eðitim durumu

iþçinin iþine yönelik özellikleri ile ilgili baðýmsýz deðiþkenler:

1. iþ yerindeki görevalaný

2. Meslek yýlý

3. iþ kazasý durumu

4.6. DEÐÝþKEN ÖLÇÜTLERÝ

4.6.1. Baðýmlý Deðiþken Ölçütleri

iþ doyumu puanýnýn hesaplanmasýnda iþ Doyumu Ölçeði kullanýlmýþtýr. (Ek 1)

Ölçeðin kýsa adý yoktur. Orijinalini Geliþtirenler ].R. Hackman, G.R.Oldham'dýr

(21). Türkçe'ye çeviriyiluyarlamayý yapanlar Ertuðrul Gödelek ve Müzeyyen

Güler'dir (22,23). Ölçeðin genel tipi ve türü kendini bildirim/sözel/grup ya da

bireysel uygulamalý kiþilik ölçeðidir. Ölçmeyi hedeflediði davranýþ özellikleri

bireylerin iþlerinden aldýklarý doyumun düzeyidir. Hedef popü 1 asyonu en az

ilkokul mezunu çalýþan bireylerdir. Alt ölçekleri yoktur. Yarým býrakýlmýþ olumlu

ifadelerden ve 5 seçenekten oluþan 14 maddeden oluþmaktadýr. Her maddeye 1-5

arasýnda puan verilmekte, yüksek puanlar iþten alýnan doyumun yüksekliðine

34



J

iþaret etmektedir. Geçerlik/Güvenirlik Çalýþmalan Gödelek ve Güler tarafýndan

yapýlmýþtýr (22,23).

Ölçeðin Güvenirlik Verileri: Test tekrar güvenirliði r= 0,76; iki-yanm güvenirliði

r= 0,80; Cronbach alfa iç tutarlýk katsayýsý =O,92'dir (23).

4.6.2. Baðýmsýz Deðiþkenlere Ait Ölçütler

4.6.2.1. iþçinin sosyodemografik özellikleri ile ilgili baðýmsýz deðiþkenlere ait

ölçütler:
Yaþ: Çalýþanlara yaþý soruldu. Ortalama yaþ belirlenerek ortalama yaþtan küçük

çalýþanlar ve ortalama yaþtan büyük çalýþanlar olarak 2 grupta iþ doyumu puanlan

deðerlendirildi. Ortalama, standart sapma (aritmetik ortalama:i:standart sapma),

ortanca, en düþük ve en yüksek deðerler hesaplandý.

Medeni durum: Araþtýmýaya katýlanlara evli, bekar ve dul/boþanffiýþ olarak

seçeneklerle medeni durumu soruldu. Ýþ doyumu puanlanm karþýlaþtýmýada evli

ve diðerleri olarak 2 grupta incelendi.

Çocuk sayýsý: Araþtýmýaya katýlanlara çocuk sayýsý soruldu. Ýþ doyumu puaný

deðerlendimýesi çocuðu olanlar ve çocuðu olmayanlar olarak 2 grupta incelendi.

Öðrenim durumu: Araþtýmýaya katýlanlara okuryazar deðil, okur yazar, ilkokul,

ortaokul, lise ve yüksek öðrenim mezunu olarak 6 seçenekle öðrenÝm durumu

soruldu. Ýþ doyumu puanlan, ilkokul ve altý ile ortaokul ve üstü olarak 2 grupta

deðerlendirildi.
Annenin öðrenim durumu: Araþtýmýaya katýlanlara okuryazar deðil, okur yazar,

ilkoýçul, ortaokul, lise ve yüksek öðrenim mezunu olarak 6 seçenekle annesinin

öðrenim durumu soruldu. Ýþ doyumu puanlan ilkokul ve altý ile ortaokul ve üstü

olarak 2 grupta deðerlendirildi.

Babanýn öðrenim durumu: Araþtýmýaya katýlanlara okuryazar deðil, okur yazar,

ilkokul, ortaokul, lise ve yüksek öðrenim mezunu olarak 6 seçenekle babasýnýn

öðrenim durumu soruldu. Ýþ doyumu puanlan ilkokul ve altý ile ortaokul ve üstü

olarak 2 grupta deðerlendirildi.
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4.6.2.2. Ýþçinin iþine yönelik özellikler ile ilgili baðýmsýz deðiþkenlere ait

ölçütler:
Ýþ yerindeki görevalaný: Araþtýrmaya katýlanlara sürekli çalýþtýðý birim soruldu.

Dilme, makine, vinç-stok sahasý, torna, kaynak-montaj birimlerinde çalýþanlar

üretimde çalýþanlar grubunda toplanýrken, nakliyat, silme, kumlama, meydancýlýk,

inþaat, boyama, testere, bakým, sevkýyat ve dýþ iþlemler birimlerinde çalýþanlar da

diðerleri grubunda toplandý. Analiz aþamasýnda önce bu 2 grup karþýlaþtýrmalý

olarak incelendi. Bir sonraki aþamada üretimde çalýþanlar üretim (dilme, makine,

torna), yan üretim (vinç-stok sahasý, kaynak-montaj) olmak üzere 2 gruba daha

bölündü ve diðerleri grubu ile birlikte 3 grupta karþýlaþtýrmalý olarak iþ doyumu

puanlarýmn analizi yapýldý.

Meslek yýlý: Araþtýrmaya katýlanlara kaç yýldýr bu iþi yaptýðý soruldu. 1 -3 yýl, 4-8

yýl, 9- 1 4 yýl ve 15 ve üstü yýl çalýþma yýlý olarak 4 grup oluþturuldu. Ortalama

çalýþma yýlý belirlenerek ortalamadan az çalýþanlar ve ortalamadan çok çalýþanlar

olarak 2 grupta iþ doyumu puanlarý deðerlendirildi. Ortalama, standart sapma

(aritmetik ortalama:i::standart sapma), ortanca, en düþük ve en yüksek deðerler

hesaplandý.
Ýþ kazasý geçirme durumu: Araþtýrmaya katýlanlara daha önce iþ kazasý geçirip

geçirmediði soruldu. Ýþ kazasý geçirenler ve iþ kazasý geçirmeyenler olarak 2

grupta iþ doyumu puanlarý deðerlendirildi.

4.7. VERÝLERÝN TOPLANMASI

Veriler, 1-28 Þubat 2005 tarihleri arasýnda, araþtýrmaya katýlmayý kabul eden 109

iþçiyle yüz yüze görüþme yöntemi ile sosyo-demografik anket formu ve iþ

doyumu ölçeði kullanýlarak toplanmýþtýr.

4.8. VERÝLERÝN DEÐERLENDÝRÝLMESÝ

Sosyo-demografik veri formundaki tüm bilgi alanlarý/seçenekleri ve iþ doyumu

ölçeðindeki her bir soruya verilen yanýt birer veri kaynaðý olarak alýndý ve her

birinin içerdiði bilgiler deðiþken ölçütleri bölÜmünde belirtildiði biçimde kodlandý.

TÜm veriler "SPSS (The Statistical Packet for The Social Sciences) 11.0 for

Windows" programýna aktarýldý. Gruplar arasý karþýlaþtýrmada Mann- Whitney il
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testi, Student t testi ve Kruskall Wallis Varyans Analizi kullanýldý, analiz

sonuçlarý %95 güven aralýðýnda deðerlendirildi. Ortalamalar aritmetik

orta1ama:f:standart sapma olarak belirtildi.

4.9. KýsýTLILlKLAR

Araþtýrma kesitsel araþtýrmanýn kýsýtlýlýk1arýný içermektedir.

Çalýþma, bir boru fabrikasýnda çalýþanlar üzerinde gerçekleþtirilmiþtir. Katýlýmcý

sayýsý kuramsal olarak yeterli olsa da, genellerne yapacak büyüklükte deðildir.

Çalýþanlarýn iþ dýþý yaþantýlarý sorgulanmamýþtýr.



BÖLÜM 5

BULGULAR

Fabrikada çalýþan 130 iþçinin 109'u (%83,9) araþtýrmaya katýlmayý kabul etmiþtir

ve katýlýmcýlarýn tümü erkektir. Ýþ yerindeki görevlerine göre katýlýmcýlarýn 67'si

(%61,5) üretim grubunda, 39'u (%35,8) ise diðerleri grubunda yer almaktadýr.

Çalýþanlarýn 3' ü (%2,7) çalýþtýðý birimi bildirmemiþtir.

Katýlýmcýlara ait bazý sosyodemografik özellikler Çizelge 5.1 'de verilmiþtir.

Ortalama yaþ tüm katýlýmcýlarda 33,O:t5,7 yýl, üretimde çalýþanlarda 32,6:1::5,6 yýl,

diðerleri grubunda ise 33,5:t:5,9 yýlolarak hesaplandý. Katýlýmcýlarýn %93,6'sý evli,

%89,4'ü çocuk sahibiydi. Üretimde çalýþanlarýn %93,7'sinin, diðerleri grubunda

çalýþanlarýn %84,2'sinin en az bir çocuðu vardý. Ortalama çocuk sayýsý 1,8:t:0,9, en

fazla çocuk sayýsý ise 4~tü. Ortalama çocuk sayýsý üretimde çalýþanlarda 1,9:i:0,9

diðerleri grubunda 1,6:1::0,9 idi.

Çizelge 5.1: Araþtýrmaya katýlanlarýn bazý sosyodemografik özellikleri.
Üretim Diðer Genel
N=67 n=39 n=109

Ortalama yas 32,6:t:5,6 33,5:t:5,9 33,O:t5,7
Sayý % Sayý % Sayý %

y 33 yaþ altý 34 53,1 20 52,6 55 52,4
aþ 34 yaþ Üstü 30 46,9 18 47,4 50 47,6

Toplam 64 100,0 38 100,0 105 100,0
Evli 63 94,0 36 92,3 102 93,6

Medeni Bekar 2 3,0 3 7,7 5 4,6
durum Dul/boþanmýþ 2 3,0 O 0,0 2 1,8

Toplam 67 100,0 39 100,0 109 100,0
O 4 6,3 6 15,8 11 10,6

Çocuk 1-2 46 73,1 25 65,8 71 68,3
sayýsý 3 ve Üstü 13 20,6 7 18,4 22 21,1

Toplam 63 100,0 38 100,0 104 100,0

Katýlýmcýlarýn öðrenim durumlarý Çizelge 5.2'de verilmiþtir. Araþtýrmaya

katýlanlarýn %46,2'sinin ilkokul mezunu, %16,3'ünün ortaokul mezunu,

%29,8' inin lise mezunu, %7,7' sinin üniversite mezunu olduðu belirlendi.

Üretimde çalýþanlarýn %53,I'i ilkokul mezunu iken diðerleri grubundakilerin

%32,4'ü ilkokul mezunuydu. Üretimde çalýþanlarda ortaokul mezunu olanlarýn
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oraný %17,2 iken diðerleri grubunda bu oran %16,2'ydi. Üretimde çalýþanlarýn

%25,0'ý lise mezunu iken diðerleri grubundakilerin %37,9'u lise mezunuydu.

Üretimde çalýþanlarda üniversite mezunu olanlarýn oraný %4,7 iken bu oran

diðerleri grubunda %13,5 olarak bulundu.

Çizelge 5.2: Anýstýrmaya katýlanlarýn öðrenim durumlarý.
Üretim Diðer Genel
n=67 n=39 n=109

Sayý % Sayý % Sayý 0;0

Ýlkokul 34 53,1 12 32,4 48 46,2
Ortaokul 11 17,2 6 16,2 17 16,3
Lise 16 25,0 14 37,9 31 29,8
Üniversite 3 4,7 5 13,5 8 7,7
Toplam 64 100,0 37 100,0 104 100,0

Katýlýmcýlarýn anne ve babalarýna ait öðrenim durumlarý Çizelge 5.3'de verilmiþtir.

Katýlýmcýlarýn anne öðrenim durumlarý incelendiðinde 0/043,3 'ünün okur yazar

olmadý~ý, %14,4'ünün okur yazar olduðu, %39,4'ünün ilkokul mezunu olduðu,

%2,9'unun ise ortaokul ve üstü öðrenim gördüðü belirlendi. Üretimde çalýþanlarýn

annelerinin öðrenim durumlarý incelendiðinde okuryazar olmayanlar %47,7, okur

yazar olanlar %10,8, ilkokul mezunu olanlar %40,0 ve lise mezunu olanlar %1,5

olarak bulundu. Diðerleri grubunda çalýþanlarýn annelerinin öðrenim durumlarý

incelendiðinde okur yazar olmayanlar %33,3, okur yazarlar %19,4, ilkokul

mezunu olanlar 0/041,7, ortaokul mezunu olanlar %2,8, lise mezunu olanlar %2,8

olarak bulundu. Çalýþanlarýn annelerinde üniversite mezunu olan yoktu.

Katýlýmcýlarýn baba öðrenim durumlarý incelendiðinde %10,8'inin okur yazar

olmadýðý, % 13,7' sinin okur yazar olduðu, %62,7' sinin ilkokul mezunu,

%5,9'unun ortaokul mezunu, %5,9'unun lise ve %1 'inin üniversite mezunu

olduðu belirlendi. Üretimde çalýþanlarýn babalarýnýn öðrenim durumlarý

incelendiðinde okuryazar olmayanlar %8,8, okur yazar olanlar %12,5, ilkokul

mezunu olanlar %62,5, ortaokul mezunu olanlar %6,3, lise mezunu olanlar 0/04,6

ve üniversite mezunu olanlar %1,6 olarak bulundu. Diðerleri grubunda

çalýþanlarýn babalarýmn öðrenim durumlarý ise okur yazar olmayanlar %8,6, okur

yazarlar %11,4, ilkokul mezunu olanlar %65,7, ortaokul mezunu olanlar %5,7 ve
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lise mezunlarý %8,6 olarak bulundu. Diðerleri grubunda çalýþanlarýn babalarýndan

üniversite mezunu olan yoktu.

Çizelge 5.3: Araþtýrmaya katýlanlarýn anne ve babalarýnýn öðrenirn durumlarý.
Üretim Diðer Genel
N=67 n=39 n=109

Sayý 0;0 Sayý 0;0 Sayý 0;0
Okuryazardeðil 31 47,7 12 33,3 45 43,3
Okur yazar 7 10,8 7 19,4 15 14,4

Anne Ýlkokul 26 40,0 15 41,7 41 39,4
öðrenim Ortaokul O 0,0 1 2,8 1 1,0
durumu Lise 1 1,5 1 2,8 2 1,9

Üniversite O 0,0 O 0,0 O 0,0
Toplam 65 100,0 37 100,0 104 100,0
Okur yazar deðil 8 12,5 3 8,6 11 10,8
Okur yazar 8 12,5 4 11,4 14 13,7

Baba Ýlkokul 40 62,5 23 65,7 64 62,7
öðrenim Ortaokul 4 6,3 2 5,7 6 5,9
durumu Lise 3 4,6 3 8,6 6 5,9

Üniversite 1 1,6 O 0,0 1 1,0
Toplam 64 100,0 35 100,0 102 100,0

Katýlýmcýlarýn ortalama iþ deneyimi 8,9:%:6,2 yýlolarak bulundu. Üretimde

çalýþanlarda ortalama iþ deneyimi 8,9:%:5,6 yýl iken diðerleri grubunda 8,3:i:7,2 yýldý.

Katýlýmcýlarýn %38,5'i daha önce bir iþ kazasý geçirmiþti. Bu oran üretimde

çalýþanlarda 0/043,9 iken diðerleri grubunda çalýþanlarda %27,8 olarak bulundu

(Çizelge5.4).

Çizelge 5.4: Araþtýrmaya katýlanlarýn iþine yönelik özellikleri.
Üretim Diðer Genel
n=67 n=39 n=109

Ortalama iþ deneyimi 8,9:%:5,6 8,3:i:7,2 8,9:%:6,2
Sayý 0;0 Sayý 0;0 Sayý 0;0

1-3 yýl 11 18,3 11 31,4 22 22,5
Ýþ deneyimi 4-8 yýl 20 33,4 12 34,2 32 32,7

9-14 yýl 17 28,3 6 17,2 25 25,5
15 yýl ve üstü 12 20,0 6 17,2 19 19,3
Toplam 60 100,0 35 100,0 98 100,0
Geçiren 25 43,9 10 27,8 37 38,5

Ýþ kazasý Geçirmeyen 32 56,1 26 72,2 59 61,5
Toplam 57 100,0 36 100,0 96 100,0
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Yöneticilerle iþçilerin öðrenirn durumu incelendiðinde 9 yöneticiden 4 'ünün lise

mezunu, 5'inin üniversite mezunu olduðu görüldü. Ýþçilerin öðrenim durumu

incelendiðinde ise 100 iþçiden 48'inin ilkokul mezunu, 17'sinin ortaokul mezunu,

27'sinin lise mezunu ve 3'ünün üniversite mezunu olduðu görüldü (Çizelge5.5).

Çalýþanlarýn iþ doyumu puanlarýnýn öðrenim durumlarýna göre karþýlaþtýrmasýnda

anlamlý fark bulunmadý (p=0,357).

Çizelge 5.5:Öðrenim durumunun iþ yerindeki idari duruma göre daðýlýmý ve iþ
doyumu puanlarý.

E S Yönetici Ýþçi Ýþ doyumu puanýn on
B.ti .1 n=9 n= 1 00

ýnen
Okul Sayý % Sayý % Sayý Puan

Ýlkokul O O 48 50,5 48 44,6:f:l0,3
Ortaokul O O 17 17,9 17 39,2:1:11,3
Lise 4 44,4 27 28,4 31 42,5::1::12,9.. .UniversIte 5 55,6 3 3,2 8 42,8::1::14,8
Toplam 9 100 95 100 104 -

Katýlýmcýlara ait iþ doyumu puanlarýnýn iþe baðlý bazý deðiþkenlere göre daðýlýmý

çizelge 5.6'da gösterilmiþtir. Ýþyerindeki ortalama iþ doyumu puaný 43,5:f:ll,7

olarak bulundu. Ýþçilerden l'i 14 puanla en düþük puaný alýrken, en yüksek puan

70'di ve iki yöneticiye aitti. Ortanca iþ doyumu puaný 43,0'dý.

Ýkili gruplar oluþturularak katýlýmcýlarýn iþ doyumu puanlarý arasýnda anlamlý fark

varlýðý araþtýnýdý. Katýlýmcýlar yönetim durumuna göre incelendiðinde yönetici

sýnýfýndaki 9 çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 48,1:f:14,8 olarak bulundu. Ýþçi

sýnýfýndaki 100 çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný ise 43,I:f:l 1,4 idi (P=0,441).

Ýþ deneyimi süresine göre iþ doyumu puanlarý arasýnda anlamlý fark bulunamadý

(p=0,5 1 7). Ortalamadan daha az (8 yýl ve altýnda) süredir mesleðini sürdüren 54

çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 44,2:1:11,0 iken ortalamadan fazla (9 yýl ve

üstünde) süredir mesleðini sürdüren 44 çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný

42,7:f:12,1 idi.
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Ýþ kazasý geçirme durumuna göre iþ doyumu puanlarý incelendiðinde, iþ kazasý

öyküsü olan 37 çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 41,2:f: 11,7 iken iþ kazasý

geçirmeyen 59 çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 44,9:1:11,3 olarak bulundu

(p=O,121).

Ýþ yerindeki görevalanlarý üretim grubunda olan 67 çalýþanýn ortalama iþ doyumu

puaný 42,2:f:12,0 iken diðerleri grubunda bulunan 39 çalýþanýn ortalama iþ doyumu

puaný 45,8:f:10,9 olarak bulundu (P=0,132).

arýmný

Deðiþken
d

Ortalama iþ doyumu -
uaný

Yönetimsel Yönetici 48,1:f:14,8 0441*
durum Ý i 43,1:f:11,4 '

Iþ yerindeki görev.. im 42,2:f:12,0 O 132**
alaný r 45,8:f:10,9 '

. . . 8 ve al 44,2:f:11,0 O517**Iþ deneyýmý 9 veü 42,7:f:12,1'

ÝÞkazasýgeçirme iren 41,2:f: 11,7
. 0121**

durumu eçýrmey 44,9:1:11,3'

*: Mann- Whitney U testi
**: Student t testi

Çalýþanlarýn bazý sosyodemografik özelliklerine göre iþ doyumu puanlarýmn

daðýlýmý Çizelge 5.7'de verilmiþtir. Yaþlarýna göre katýlýmcýlarýn iþ doyumu

puanlarý incelendiðinde ortalama yaþtan küçük (33 yaþ ve altýnda) 55 çalýþanda iþ

doyumu puaný 42,1:f:11,1, ortalama yaþtan büyük (34 yaþ ve üstünde) 50 çalýþanda

iþ doyumu puaný 45,2:f:11,7 olarak bulundu (p=0,164).

Katýlýmcýlar öðrenim düzeylerine göre ilkokul ve altý ile ortaokul ve üstü olarak 2

gruba ayrýlarak incelendiðinde ortalama iþ doyumu puanlarý arasýnda anlamlý fark

bulunmadý (p=0, 183). ilkokul ve altýnda öðrenimli 48 çalýþanýn ortalama iþ

doyumu puaný 44,6:f:10,3, ortaokul ve üstü öðrenimli 56 çalýþanýn ortalama iþ

doyumu puaný ise 41,6:f:12,6 olarak hesaplandý.
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Katýlýmcýlardan çocuk sahibi olan 93'ünün ortalama iþ doyumu puaný 43,0:i:12,0,

çocuk sahibi olmayan i i 'inin ortalama iþ doyumu puaný ise 48,3:i:9~9 olarak

bulundu (p=O,136).

Medeni durumlarýna göre katýlýmcýlarýn ortalama iþ doyumu puanlarý

karþýlaþtmldýðýnda aralarýnda anlamlý fark bulunamadý (p=0,557). Evli olan 102

çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 43,4:i:1 1,6, bekar ya da boþanmýþ olan 7

çalýþanýn ortalama iþ doyumu puaný 45,4:i:14,9 olarak hesaplandý.

. uanlarýmn bazý so afik özelliklere lýmý.

eðýþ en Alt Ýþ doyumu p
d o uaný

Evo o d oo o Ýlkokul ve 44,6:1:10,3 0183**
gýtim uzeyý Ortaokul 41,6:1:12,6'

o Evli 43,4:1:11,6 O 557*
Medený durum Di er 45,4:1:14,9'

ç k Var 43,0::1::12,0 O 136*
ocu Yok 48,3:1:9,9'

.: Mann-Whitney U testi
..: Student t testi

iþyerinde iþçi olarak çalýþanlar, üretim (dilme, makine, torna), yan üretim (vinç-

stok, kaynak-montaj) ve diðer olarak 3 gruba ayrýlarak ortalama iþ doyumu puaný

yönünden karþýlaþtýnldýðýnda (Çizelge 5.8) gruplar arasýnda anlamlý fark

gözlenmedi (p=O,5O4). Bu gruplardan üretimde çalýþan 48 iþçinin ortalama iþ

doyumu puaný 42,5:i:1 1,9, yan üretimde çalýþan 19 iþçinin ortalama iþ doyumu

puaný 4 i ,5:i: 12,6, diðerleri grubundaki 30 iþçinin ortalama iþ doyumu puaný

45,1:i:9,7 olarak bulundu.

yerindeki görevalanýn . ýlýmý.

i bölftm n
retim 48 42,5:1:11,9

Yan üretim 19 41,5:1:12,6 0,504*
Di er 30 45,1:i:9,7

.:Kruskal Wallis Varyans Analizi
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BÖLÜM 6

TARTIÞMA

Bu çalýþmada bir boru profil fabrikasý çalýþanlarýnýn iþ doyumu düzeylerinin ve bu

düzeyi etkileyen faktörlerin belirlenmesi amaçlanmýþtýr. Çalýþmada çalýþanlarýn iþ

doyumu düzeylerinin kiþisel faktörlerle ya da iþe baðlý faktörlerle deðiþtiðini

saptayan anlamlý bir fark bulunmamýþtýr. Bir çok araþtýrmacý iþ doyumu ile ilgili

olarak daha çok çalýþma yapýlmasýnýn ve bilgi toplanmasýnýn gerekliliðini

savunmaktadýr (24).

Aðýr sanayide emek yoðun iþgücü çalýþanlarýnýn iþ doyumu ile ilgili çalýþmalar

son yýllarda yapýlmaya baþlanmýþtýr. Ýþ doyumu düzeyini belirlemeye yönelik

araþtýrmalar sýklýkla öðretmenler, polisler, avukatlar ve saðlýk çalýþanlarý üstünden

hizmet sektörüne yönelik yapýlmýþtýr. Çalýþmamýzda katýlýmcýlarýn tümünün erkek

olmasý nedeniyle cinsiyet faktörüne yönelik deðerlendirme yapýlamamýþtýr.

Araþtýrmada kullanýlan ölçekte alýnabilecek en yüksek puan 70,0, en düþük puan

ise 14,0'dýr. Bu araþtýrmada çalýþanlardan l'i 14,0 puan, 2'si 70,0 puan almýþtýr.

Araþtýrmada bulunan ortalama iþ doyumu puaný, ölçekten alýnabilecek ortalama

puan olan 35,0'ýn üstündedir. Kiþisel özelliklere ya da iþe baðlý deðiþkenlere göre

hesaplanan ortalama iþ doyumu puanlarý da 35,0'ýn üstündedir. Bu durum,

katýlýmcýlarýn ortalama iþ doyumu düzeyinin ortanýn üstünde olduðunu

düþündürmektedir.

Araþtýrmada yönetici durumundaki çalýþanlarýn iþ doyumu puanlarýnýn yönetilen

durumundaki iþçilere göre yüksek olduðu saptanmýþtýr. Bu durum beklenen bir

bulgu olmakla birlikte, gruplar arasýnda anlamlý fark bulunmamýþtýr.

Ýþ kazasý geçiren ve geçirmeyen çalýþanlarýn iþ doyumu puanlarý arasýnda anlamlý

fark bulunmamýþtýr. Ancak iþ kazasý geçirmeyenlerde iþ kazasý geçirenlere göre iþ

doyumu puaný ortalamasýnýn daha yüksek olduðu gözlenmiþtir. Aðýr sanayide iþ

doyumu düzeyinin belirlenmesi yönündeki çalýþmalarýn yeni yapýlýyor olmasý

sebebi ile bu yönde bir karþýlaþtýrma yapýlamamýþtýr. Gödelek (3) çalýþmasýnda, iþ
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kazasýna yatkýn olduðunu söyleyen çalýþanlarýn ayný zamanda iþlerinin monoton

olduðunu da ifade ettiklerini, iþlerinden doyum aldýðým ve iþini yaparken otonom

olduðunu ifade eden çalýþanlarýn ise iþ kazasýna yatkýn olmadýklarým ifade

ettiklerini belirtmiþtir. Bu bulgu iþ doyumunun iþ güvenliði üstüne de etki

yaptýðým düþündürmektedir.

Tütüncü 'nün (25) çalýþmasýnda 0-5 yýl arasýnda mesleki deneyime sahip

çalýþanlarýn iþ doyum düzeyleri 6 ve üzeri yýl çalýþanlara göre daha düþük

gerçekleþmiþtir. Elde edilen verilere göre çalýþma yýlý arttýkça iþ doyumu

artmaktadýr. Çalýþmamýzda ise iþe yeni baþlayanlarýn iþ doyumu puaný eskilerden

daha yüksek olarak bulunmuþtur. Anlamlý olmayan bu fark eðitim düzeyinin

düþüklüðü sebebi ile iþ bulmuþ ve çalýþýyor olmanýn saðladýðý mutluluða

baðlanabilir.

Karlýdað ve arkadaþlarýmn (26) çalýþmasýnda meslekte çalýþma süresi arttýkça iþ

doyumunun da arttýðý ve hekimlerde iþ doyumu puanýnýn yüksek olduðu

belirlenmiþtir. Bizim çalýþmamýz bu çalýþma ile iþ yerindeki statü yönünden,

anlamlý olmamakla birlikte uyumlu iken, çalýþma yýlý açýsýndan uyumsuzdur.

Yýldýz ve arkadaþlarýmn (27) çalýþmasýnda yaþ, cins, medeni durum, hekimlerin

statüleri ve hizmet sürelerinin iþ doyumu düzeylerini etkilemediði saptanmýþtýr.

Bizim çalýþmamýzda da iþ doyumu puanlarýnýn kiþisel özelliklerle anlamlý olarak

farklýlaþmadýðý belirlenmiþtir.

Karagöz ve arkadaþlarýmn (28) yaptýðý çalýþmada, genel iþ doyumu düzeyi ile

sosyodemografik deðiþkenler arasýnda anlamlý iliþki saptanmamýþtýr. Bu bulgular

çalýþmamýzia da uyumludur.

Ellidokuz'un (27) çalýþmasýnda istatistikselolarak yaþ gruplarý arasýnda anlamlý

fark saptanmamýþtýr. Araþtýrmamýzda da yaþ gruplarý arasýnda istatistiksel anlamý

olan bir fark bulunmamýþtýr. Bu sonuç Musal (29) ve Blegen'in (30) sonuçlarýyla

da uyumludur.

('
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Ellidokuz'un çalýþmasýnda, medeni durumlar (evli 56, bekar 60) açýsýndan doyum

puanlarý arasýnda fark saptanmamýþtýr. Bizim çalýþmamýzda da evli ya da bekar

olmanýn iþ doyumunu anlamlý olarak etkilediði yönünde bulgulara ulaþýlmamýþtýr.

Musal'ýn bulgularýyla da uyumlu olan bu sonuç, Demir (31) ve Yýlmaz'ýn (32)

çalýþma sonuçlarýyla çeliþmektedir.

Piyal'in (8) araþtýrmasýnda araþtýrmaya katýlanlarýn O/042'si 30 yaþ ve altýnda,

%58'i kadýn, %54'ü ön lisans ve daha üst eðitim düzeyinde; %67'si de evlidir. Ýþ

doyumu puan ortalamalarý eðitim durumuna göre farklýlaþmýþtýr. Ýlk ve orta okul

mezunlarý ile yüksek lisans düzeyinde ve daha üst düzeyde eðitim almýþ olanlarýn

puan ortalamalarý aynýdýr; genelortalamadan ve diðer iki grubun ortalamalanndan

da, daha yüksektir. Araþtýrmamýzda da eðitim durumu ile iþ doyumu puaný iliþkisi,

anlamlý olmamakla birlikte Piyal'in araþtýrmasýna benzerdir.

Piyal'Ýn (8) araþtýrmasýnda iþ doyumu puan ortalamalarý mesleðe göre anlamlý fark

göstermiþtir. Teknik hizmetlerde çalýþanlarýn ve hekimlerin puanlarý grup

ortalamasýndan yüksek iken, hemþirelerin puan ortalamasý ise en düþüktür.

Araþtýrmamýzda da diðerlerinden üst starnde olan yönetici grubunun iþ doyumu

puanlarý iþçilerden, anlamlý bir fark olmamakla birlikte, yüksek bulunmuþtur.

Piyal'in (8) araþtýrmasýnda iþ doyumu puan ortalamalarý toplam hizmet süresine

göre de farklýlaþmýþ, hizmet süresi 0-2 yýlolanlar dýþýnda, hizmet süresiyle birlikte

artmýþ ve hizmet süresi ý ý - ý 5 yýlolanlarda grubun puan ortalamasým aþarak, 2 ý

yýl ve daha çok hizmeti olanlarda en yüksek deðere ulaþmýþtýr. Araþtýrmamýzda ise

iþ deneyimi arttýkça iþ doyumu puaný, anlamlý bir fark olmamakta birlikte,

düþmüþtür. Bu durum, iþe yeni baþlayan çalýþanlarýn beklentilerinin yüksek olmasý,

ancak çalýþmaya baþladýktan sonra beklentilerin iþe ve iþi çevreleyen etmenlere

baðlý olarak sýmrlanmasý ile açýklanabilir.

Ersel ve arkadaþlarýmn (33) çalýþmasýnda eðitim düzeyi arttýkça karmaþýklaþan ve

artan beklentiler iþ doyumunu olumsuz etkilemiþtir. Bu bulgu, öðrenim düzeyi

yüksek olan yöneticiler grubu dýþlanarak, sadece iþçiler üstünden

karþýlaþtýnldýðýnda çalýþmamýz ile uyumludur.
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Gödelek (3) araþtIDnasýnda iþlerinde baðýmsýz kararlar alabilen ve bunu

uygulayabilenlerin iþlerinden doyum aldýklarýný belirlemiþtir. Araþtýrmamýzda da

yönetim düzeyinde olanlarýn puaný diðerlerinden yüksek olarak saptanmýþtýr.
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BÖLÜM 7

SONUÇ VE ÖNERÝLER

7.1. SONUÇLAR

Ortalama iþ doyumu puaný 43,5%11,7 puan olarak bulunmuþtur. En düþük puan

14,0 iken en yüksek puan 70,0 olmuþtur.

iþ yerindeki görevalaný, meslek yaþamý süresi, iþ kazasý geçirip geçirmeme, yaþ,

medeni durum, çocuk sahibi olup olmama, öðrenim düzeyinin iþ doyumu puaný ile

anlamlý bir iliþkisi gösterilernemiþtir.

Ancak, anlamlý olmamakla birlikte mesleksel statü yüksekliði iþ doyumu puanýný

olumlu yönde etkilemektedir. iþin kendisinde, baþka bir ifade ile üretimde

çalýþanlarýn iþ doyumu puanlarýnýn diðerlerinden, daha önce iþ kazasý geçirenlerde

iþ doyumu puanlarýnýn kaza geçirmeyenlerden, evli olanlarýn iþ doyumu

puanlarýnýn bekarlardan daha düþük olduðu saptanmýþtýr. Öðrenim düzeyi en alt

ve en üstte olanlarda ise iþ doyumu puanlarý ortadakilere göre yüksektir.

7.2. ÖNERÝLER

1) iþ doyumu gibi çok boyutlu, bazý alanlarla içi içe girmiþ bir kavramý

incelemek amacý ile araþtýrmacýlarýn daha güçlü, kapsamlý ve duyarlý yeni

indeksler geliþtirmek yönünde çalýþmalar yürütmeleri gerekmektedir. Bu amaçla

daha geniþ kapsamlý ve çok merkezli iþ doyumu düzeyi belirleme araþtýrmalarý

yapýlmalýdýr.

2) iþle ilgili yan alanlarda çalýþanlara göre temel üretim grubunda çalýþanlarýn iþ

doyumu düzeylerinin yakýn takibi yapýlmalý ve diðer gruplarý dýþlamadan iþ

doyumu düzeyini geliþtirici yapýlanmalar bu grup üstünde yoðunlaþtýrýlarak

planlanmalýdýr.
3) Zonguldak ilinin aðýr sanayi merkezlerinde daha yoðun bir þekilde iþ saðlýðý

ve iþ güvenliðine yönelik çalýþmalar yapýlmalý, ilin sosyoekonomik ve kültürel

özelliklerinin de bu iþ kollarý üstüne kurgulandýðýnýn kabulü ile iþ doyumu

düzeyinin yaþam doyumu ile karþýlaþtýrýlmasýna yönelik araþtýrmalar yapýlmalýdýr.
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4) Ýþ yeri saðlýk birimlerinde çalýþan iþ yeri hekimlerinin, iþ doyumu,

motivasyon, iþe baðlýlýk, otonomi vb. kavramlar gibi psikososyal etmenler

yönünden eðitilerek, iþyerlerinde bu yönde rutin kayýtlarýn tutulmasý

planlanmalý, periyodik çalýþmalarla iþ doyumu düzeyinin deðiþimi takip

edilmelidir.

5) Aðýr sanayi çalýþanlarýmn çalýþma koþullarýmn iyileþtirilmesine doðrudan

katýlýmlarým ve bu konuda söz ve karar sahibi olmalarým saðlayacak bir

iþletme politikasý ve eylem planý geliþtirilmeli ve uygulanmalý, uygulamada

sürekliliði saðlayacak bir kurumsal örgütlenme gerçekleþtirilmelidir;

a) Meslek gruplarýmn hepsinin kendi içlerinde dikey mesleki örgütlenmesi

saðlanmalý, çalýþanýn mesleðinde yükselebilme amacý taþýmasý

saðlanmalýdýr;

b) Her meslek grubunun üretimin planlama, örgütlenme ve sunum

aþamalarýna doðrudan katýlmasý ve her aþamada kendi alaný ile ilgili söz ve

karar sahibi olmasý saðlanmalýdýr;

c) Meslek gruplarý, ekip çalýþmasý, iletiþim ve sorun çözme teknikleri

konularýnda eðitilmelidir;

d) Meslek gruplarý saðlýklý yaþama ve çalýþma koþullarý ile buna uygun

davramþ geliþtirme konusunda eðitilmelidir.
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(Ek 1)
Ýþ DOYUMU ÖLÇEÐÝ (22)

1- Ýþimin bana saðladýðý güvenliðin derecesi
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
2-Aldýðým maaþ ve terfilerin miktarý
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
3-Ýþimin bana verdiði kiþisel geliþme ve yükselme imkaný
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
4- Ýþimde birlikte çalýþtýðým etkileþtiðim ve konuþtuðum kiþiler
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
5-Amirlerimin bana gösterdiði adil davranýþ ve saygý derecesi
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
6- Ýþimi yaparken hissettiðim takdir edilme duygusu
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
7- Ýþ sýrasýnda birlikte çalýþtýðým arkadaþlarýmý tanýma þansý

() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
8- Üstümdeki denetleyici kiþiden gördüðüm destek ve rehberlik
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
9- Yaptýðým iþ karþýlýðýnda aldýðým paranýn adaletIilik derecesi
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
10- tþimde kendime ait baðýmsýz düþünce ve davranýþlarý uygulayabilme imkaným
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
II-Ýþ yerimin geleceðim açýsýndan vaat ettiðÝ güvence derecesi
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
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Ýþ DOYUMU ÖLÇEÐÝ (devam)

12-Ýþ yerimdekilere yardým etme fýrsatý
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
13- Ýþimdeki yarýþma fýrsatý

() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
14- Ýþ yerimdeki yönetimin tutumu
() () () () ()
Beni hiç tatmin Beni yeterince Kararsýzým Beni oldukça Beni çok
etmez tatmin etmez tatmin eder tatmin eder
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(Ek 2)

SOSYODEMOGRAFÝK ANKET FORMU

ÇalýÞtýðýnýz birim: Yaþýmz: Medeni Durum: l)Evli 2)Bekar 3)Ayn / Eþi ölmüþ

Çocuk sayýsý:

En son bitirdiðiniz okul: Meslekte kaçýncý yýlýmz:. . .

I. K . d.. .?
Þ azasý geçýr ýnýz mý. Annenizin eðÝtÝm durumu:

l)Okur yazar deðil 2)okur yazar 3)ilkokul 4)orta 5)lise 6)YO

fiabanýzýn eðitim durumu:

l)Okur yazar deðil 2)okur yazar 3)ilkokul 4)orta 5)lise 6)YO
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Günleri Polio Eradikasyon Programý 'nda Zonguldak Ýl Koordinatörlüðü ve

Merkez Ýlçe Koordinatörlüðü yaptý; 1998 yýlýndan bu güne aktif Ýþyeri Hekimi

olarak çalýþmaktadýr. Halen, Zonguldak Merkez 2 No'lu Saðlýk Ocaðý hekimi olup,

2002 yýlýnda baþladýðý ZKÜ Saðlýk Bilimleri Enstitüsü Halk Saðlýðý Anabilim

Dalý'nda Yüksek Lisans programýný sürdürmektedir.


