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TESEKKUR
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N. Rana GUVEN, Is Saglig1 ve Giivenligi Genel Miidiir Yardimcis1 Ahmet CETIN ve Is
Giivenligi Daire Bagkanim Sayin Burhanettin KURT a tesekkiirlerimi sunarim. Degerli bilgi ve
deneyimleriyle tez ¢aliyjmama Onemli olglide katki saglayan tez danigmanim Saym Ali Riza

ERGUN’a yardimlarindan dolay1 ve tiim ¢alisma arkadaslarima tesekkiirlerimi sunarim.

En kiymetli varligim esim ve aileme sinirsiz manevi desteklerinden dolay tesekkiirlerimi

ve siikranlarim1 sunarim.



OZET

Ahmet Esat KORKUT, Psikososyal Risk Faktérleri ve Insaat Sektoriinde Bir
Calisma, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg, Is Saghg ve Giivenligi Genel
Miidiirliigii, Is Saghg ve Giivenligi Uzmanlik Tezi, Ankara, 2014

Son yillarda is yasaminda meydana gelen onemli degisimler, is sagligi ve giivenligi
alaninda yeni risk faktorlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Fiziksel, biyolojik ve
kimyasal riskler disinda kalan ve is sagligi ve giivenligini olumsuz etkileyen bu faktorler
psikososyal risk faktorleri olarak isimlendirilmektedir. Psikososyal riskler, is yasamina iliskin
yonetim uygulamalarinin ve diizenlemelerinin ortaya ¢ikardigi sosyal ve oOrgiitsel
olumsuzluklarin potansiyel olarak meydana getirecegi psikolojik ve fiziksel zararlar seklinde

tanimlanmaktadir.

Psikososyal riskler; is sagligi ve giivenligi alanimin fiziksel, biyolojik ve kimyasal
risklerin yaninda daha az bilinen bir boyutudur. Isyerinde bulunan fiziksel risklerin yaninda
cogunlukla gozardi edilen psikososyal riskler, ¢alisan saglig1 tizerinde olumsuz etkilere neden
olmaktadir. Artan is yiikii, caligma saatleri, ¢calisma temposu gibi unsurlar bireylerin iizerinde
stres basta olmak {lizere olumsuz pek c¢ok etkiye yol agmaktadir. Bu olumsuz etkiler ayni
zamanda igyerine bagliligin azalmasi, devamsizliklarin artmasi gibi istenmeyen sonuclari
dogurmaktadir. Bu yonleriyle psikososyal riskler ve c¢alisan {izerinde olusturdugu stres

calisma yasaminda etkisi ve sonuglari itibariyle iizerinde durulmasi gereken bir konudur.

Bu caligmanin temel amaci, glinlimiizde yasanan sosyal, ekonomik, kiiltiirel, toplumsal
ve Ozellikle teknoloji alanindaki degisimler dogrultusunda bireyin c¢aligma hayatini
etkileyebilecek psikososyal riskler ile bu riskler sonucu olusacak is stresini tanimlamak ve bu
tehditler karsisinda isyerlerinin hangi tedbirleri almalari gerektigini belirlemektir. Ayrica risk
faktorlerini en aza indirmek ve is tatminini saglamak amaciyla igyerlerinde alinmasi gereken

onlemler tartisilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is sagligi ve giivenligi, psikososyal risk faktorleri, is stresi, is tatmini



ABSTRACT

Ahmet Esat KORKUT, Psychosocial Risk Factors and A Case Study in the
Construction Industry, Ministry of Labour and Social Security, Directorate General of
Occupational Health and Safety, The Master Thesis for Occupational Health and
Safety, Ankara, 2014.

In recent years, important changes have occurred in business, in the field of
occupational health and safety has led to the emergence of new risk factors. These factors
named as psychosocial risk factors are outside of the physical, biological and chemical risks
and affect occupational health and safety negatively. Psychosocial risks are defined as the
psychological and physical damage potentially formed by social and organizational

negativeness revealed by work-life practices and regulations concerning the management.

Psychosocial risks are the less well known aspects in the field of occupational health
and safety beside physical, biological and chemical risks. When compared with physical risks,
psychosocial risks are often overlooked in the workplace and cause adverse effects on the
health of employees. Some factors such as increasing workload, working hours, work pace,
lead to so many negative impacts on individuals, especially stress. These negative effects also
cause undesirable consequences such as the reduction of commitment to the workplace,
increase in absenteeism. These aspects of psychosocial risks and the stress effects on

employees are the issues on which need to focus due to effects and results on the worklife.

The main purpose of this study is to identify psychosocial risks and job stress which
may affect the individual's working life in accordance with social, economic, cultural in
particular technological changes and determine measures for workplaces against these threats.
In addition, measures to minimize risk factors and to ensure job satisfaction in the workplace

are discussed.

Keywords: Occupational health and safety, psychosocial risk factors, job stress, job

satisfaction
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GIRIS VE AMAC

Isletmelerin verimlilik diizeylerini yiikseltebilmek igin insan kaynaklarina gerekli
degeri vermeleri gerekmektedir. Bir isletme agisindan iiretim faktorlerinin i¢inde en 6nemli
unsurlardan biri olan beseri sermayenin, etkin ve basarili bir sekilde yonetilmesi i¢in gaba

sarfedilmelidir.

Calisanlardan en yliksek verimin alinabilmesinin yaninda, organizasyonlarin sahip
oldugu beseri sermayenin motivasyonu ve korunmasi da 6nemli bir husustur. Modern insan
kaynaklar1 yonetiminin temel islevi; organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmada sahip
oldugu insan kaynagmin nasil etkin bir sekilde yonetebileceginin cevabini aramaktir. Bu
islevi gergeklestirmek igin ¢alisanlarin igyerlerinde daha mutlu ve daha iiretken olmalari
konusunda ne yapildigi, ne yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi belirlenmelidir [1]. Bu
kapsam, isletmelere c¢alisma yasaminin kalitesini arttirma gorevini yiliklemektedir. Calisma
yasaminin kalitesi, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesine ve ¢alisanlarin kars1 karsiya olduklari

risk faktorlerinin asgariye indirilmesine baglidir.

Giliniimiiz ¢calisma yasaminda; is yiikiinlin ve i temposunun artmasi, diizensiz ve fazla
calisma saatleri, ¢alisanin is programi ilizerinde etkisinin olamamasi, kisilerarasi iligkilerden
kaynaklanan gerilimler, is glivencesinin azalmasi ve yoneticilerin destekten uzak yaklagimlari
nedenleriyle calisanlarin sagligi olumsuz etkilenmektedir [2]. Uzun siiredir bilinen ancak,
tizerinde ¢ok durulmayan bu sorunlar igyerlerini, kuruma baghligin azalmasi, saglik

giderlerinin artmasi gibi dolayl yollardan etkilemektedir.

Isle ilgili stres, isletmelerin temel calisan saghig sorunlarindan biridir. Stres yaninda
siddet, zorbalik ve taciz olduk¢a fazla sayida isletmenin temel sorunlari arasinda
goriilmektedir [3]. Calisma kosullarmmin son doénemlerde calisanlar aleyhine gelismesiyle
birlikte, ¢aligmak gelistiren ve anlam katan bir ugrasi yerine zorunluluk haline gelmistir.
Yalnizca bu zorunluluk duygusu bile bagli basina bir stres kaynagi olup c¢alisanlarin psikolojik
sagliklarin1 olumsuz etkilemektedir [4]. Bireylerin iginde bulunduklari psikolojik durum,
ruhsal ve fiziksel saglikla birlikte alg1 ve karar verme gibi biligsel fonksiyonlar1 da olumsuz

etkilediginden psikososyal risk altindaki ¢aligma ortamlarinda kazalar artmaktadir [5].

Calisma hayatinda saglik ve giivenlik konusuna yaklasirken bunun ¢ok genis boyutlu

bir kavramlar biitiinii oldugu unutulmamali; fiziksel, biyolojik ve kimyasal risklerin yaninda
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psikososyal risk faktorleri de goz ardi edilmemelidir. Fiziksel, kimyasal ve biyolojik
etmenlerin biiyiikk bir kismi1 net olarak tanimlanmis olmasina karsin, psikososyal risklere
iliskin farkindalik yeterli diizeyde degildir [3]. Psikososyal risklerin nasil degerlendirilecegi
tam olarak bilinemediginden, ya da tam olarak degerlendirilemediginden isyerlerinde
psikososyal sagligi korumak adina yeterli ¢ozliim Onerileri gelistirilememektedir. Bunun bir
sonucu olarak, Diinya Calisma Orgiiti Meslek Hastaliklar1 Listesi'ne (ILO List of
Occupational Diseases) psikolojik rahatsizliklar en son revizyonda eklenmistir . Ancak,
Tiirkiye’de meslek hastaligi tanisinin koyulmasinda yasanan zorluklar diisliniildiigiinde isle

ilgili ¢atismalarin yol actig1 bir depresyonu meslek hastalig1 olarak diistinmek oldukga giictiir.

Insanlarin ekonomik, sosyal ve politik anlamda bircok sikintiyr gogiislemek zorunda
kaldig: iilkemizde, calisma yasamina yonelik oncelikler diger gelismekte olan {iilkelerden
biiyiik farkliliklar gostermemektedir. Calisanlar dnce is (istihdam), sonra gelir, daha sonra
barinma ve benzeri sosyal ve yasamsal gereksinimleri oncelikli tutmakta, ¢alisma yasaminin

saglikli ve glivenli olmasina yonelik beklentiler ise ¢ok daha gerilerde kalmaktadir [6].

Bu tez c¢alismasinda; oncelikle psikososyal risk faktorleri hakkinda temel bilgiler
verilerek, is kaynakli psikososyal riskler ve ¢alisma ortaminda psikososyal faktorlerin 6lglimii
icin kullanilabilir araglar agiklanmistir. Daha sonra; is stresi ile ilgili olarak, stres sirasinda
bireyde meydana gelen degisiklikler, psikososyal risk faktorleri sonucu ortaya ¢ikan stresin
belirtileri, calisma yasamindan kaynakli olusan stres teorileri ve stres yonetimi hakkinda bilgi
verilmistir. Bunlarla beraber is tatmini hususu ve literatiirde is tatmini ile ilgili 6ne siiriilen
teoriler agiklanmistir. Son olarak insaat sektoriiniin 6zellikleri ve diger sektorlerden farklari

calisanlar ve ingaat projeleri agisindan iki baglik altinda incelenmistir.

Bu tez calismasmin uygulama asamasinda 84 insaat miihendisine anket ¢alismasi
uygulanmis ve is talepleri, is kontrolii, sosyal iklim ve destek konular1 olmak tizere 4 baglik
altinda ankete katilan beyaz yakalilarin psikososyal risk faktorlerine maruziyet diizeyleri
belirlenmeye ¢alisilmistir. Ayrica insaat mithendislerinin is stresi ve is tatmini seviyelerinin
belirlenmesi amaciyla bu tez calismasi kapsaminda uygulanan anket kullanilarak is stresi
modellerinden is talepleri-kontrol modeli ve is tatmin teorilerinden ¢ift faktor teorisinin
uygulamasi gergeklestirilmistir. Psikososyal risk faktorleri, i stresi ve is tatmini konularinin
detayli olarak ele alindig1 bu tez ¢alismasinin; saglikli ve huzurlu bir i ortam i¢in bir rehber

niteligi tagimasi ve bu alanda yapilacak ¢alismalara kaynak olmas1 hedeflenmistir.
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GENEL BILGILER
PSIKOSOSYAL RiSK FAKTORLERI

Is ile ilgili psikososyal &zellikler ilk olarak 1950'lerin baslarinda giindeme gelmistir.
Psikologlar dnce calisma cevresinin saglik i¢in tehlikeli olabilecek psikososyal boyutlari
yerine galisanin ¢alisma ¢evresine uygunlugunu ve uyarlanmasini saglamaya yonelmislerdir.
Ancak, is psikolojisinin gelismeye baslamasiyla birlikte, ¢alisma ¢evresinin psikososyal
Ozelliklerinin saglik lizerindeki etkileri one ¢ikmistir. Psikososyal risk faktorleri sagligi

dogrudan ya da dolayl1 olarak stres araciligiyla etkilemektedir.

Genel olarak fiziksel, biyolojik ve kimyasal riskler disinda kalan ve c¢aliganlarin
psikolojik durumlarin1 olumsuz etkileyen faktorleri psikososyal risk faktorleri olarak
tanimlayabiliriz. HSE, psikososyal risk faktorlerini, ¢alisanin yaptigi isi olumsuz etkileyebilen
ve igyeri sartlarina kars1 gelistirdigi (yoneticileri ve is arkadaslariyla iliskilerini de kapsar
sekilde) psikolojik tepkiler olarak tanimlamaktadir [7]. Diger bir tanima gore psikososyal risk
faktorleri, ¢alisanin ise ve isyeri durumlarina karsi gelistirdigi psikolojik tepkilerini etkileyen
ve potansiyel olarak psikolojik saglik sorunlarina neden olan unsurlar olarak belirlenmistir
[8]. Leka ve Cox ise psikososyal riskleri, is yasamina iligkin yonetim uygulamalarin ve
diizenlemelerinin ortaya ¢ikardigi sosyal ve organizasyonel olumsuzluklarin potansiyel olarak
meydana getirecegi psikolojik ve fiziksel zararlar seklinde tanimlamistir [2]. Psikososyal risk
faktorlerinin belirleyicileri olarak; organizasyonel yapidaki sorunlar, igyerinde strese neden
olan faktorler ve calisanlarin is gérme seklindeki olumsuzluklar sayilabilir [9]. “Psikososyal”
kavrami, literatiirde yaygin olarak bilinen “stres” kavramindan daha genis bir perspektife

sahiptir.

Bertil Gardell 1981 yilinda, modern iiretimin psikososyal yapisini ve c¢alisanlarin
sagliginin  korunmasinda ve gelistirilmesinde gerekli oOnlemleri tanimlamigtir. Bu
tanimlamanin lizerinden otuz yili agkin bir siire gegmis olmasina ragmen psikososyal ¢alisma

ortaminin gergevesinin belirlenmesi agisindan gegerliligini korumaktadir [10]:

e (alisma, c¢alisanin kendi calisma yontemini ve hizim1 etkileyebilecek sekilde
diizenlenmelidir.

e (alisma, ¢alisanin iirliniin tamamin1 bir biitiin olarak algilamasini saglamalidir.



e (alisma, calisanin is disindaki sorumluluk ve rollerini (aile, sosyal ve politik) yerine
getirebilecek sekilde diizenlenmelidir.

e (alisma diizeni bireylerin becerilerini ve kaynaklarimi kullanmasina ve gelistirmesine
olanak tanimalidir.

e (alisma diizeni, calisanin ¢aligma sirasinda insan iligkileri ve yardimlagsma olanaklarina

acik olmalidir.

Bu bakisin 6nemli katkilarindan birisi isyerinde baslayan siireclerin yalnizca
isyerlerinde siirli kalmadigi ve bireyin tiim yasam alanlarini, sosyal iligkilerini de

etkilediginin 6nemine yapilan vurgudur.

Calisma ortamindaki psikososyal risklerin Avrupa iilkelerinde yayginhiginin etkisiyle,
Avrupa Birligi (AB)’nin 1989 yilinda yiiriirlige giren 89/131 sayili cergeve direktifine
psikososyal riskler eklenmistir. Bu direktifin ardindan, ¢alisma yasaminin iyilestirmesi igin
calisan Diinya Saglik Orgiiti (WHO), Avrupa Is Saghg ve Giivenligi Ajans1 (EU-OSHA)
gibi uluslararast kurumlar calisgan sagligim1 etkileyen psikososyal risk faktorlerinin
belirlenmesi, onlenmesi amaciyla programlar olusturmuslardir. Psikososyal Risk Yonetimi
Miikemmellik Modeli (PRIMA-EF) Konsorsiyumu bu olusumlardan birisidir. S6z konusu
Konsorsiyum, WHO’nun bir istiraki olarak, Ingiltere’de Nottingham Universitesi
koordinatorliiglinde Avrupa’nin belli bash iilkelerindeki is sagligi ve giivenligi kurumlariyla
birlikte psikososyal riskleri 6nlemeye yonelik bir program hazirlamistir [2]. Bu program igin
hazirlanan bilgilendirme rehberinde, is kaynakli psikososyal riskler 10 temel kategoride
toplanmaktadir (Tablo 1).

Benzer sekilde, Avrupa Sendikalar Konfederasyonu (ETUC), 2013 yilinda is
hayatinda stres ile ilgili cerceve anlagmasini yorumlama rehberi hazirlamis ve stres
kaynaklarimi genis bir kapsamda ele alarak siniflandirmistir:

a. Calisma kapsami
b. Isi ve calisan1 degerlendirme sistem
Zihinsel yiik

C
d. Sosyal ortam ve iligkiler

@

Zaman yonetimi sistemi ve is dagilimi sistemi
f.  Ortam ve mesleki belirsizlik

0. Kisisel biitiinliige sayg1



h. Mesleki ve 6zel yagsam arasindaki iligkiler

i. Genel ¢alisma ortanmu

Bu siniflandirmayla, PRIMA-EF kategorileri benzerlik gostermektedir. Ayni zamanda,
her iki gruplandirmanin da c¢alisma hayatinin, fiziksel, bireysel, yoOnetsel, sosyal tiim
yonlerinin bir stres kaynagi potansiyelini tasimasi onemlidir. Bu durum, psikososyal risklerin

ne Ol¢iide yaygin olabilecegi ve dnlenmesinin giigliigiine de isaret etmektedir.

Tablo 1: is Kaynakh Psikososyal Riskler [2]

Kategoriler icerik

[ste gesitliligin ¢ok olmamas1

Isin cok boliinmiis kiigiik bir parcasim yapma
[sin ¢alisanin yetenegine gore verilmemesi
Belirsizligin ¢ok olmasi

Isin Igerigi

Fazla ¢alisma ya da atil kalma
Makina devir hizlari

Zaman  baskist

[s bitim tarihlerinin baskis1

Is Yiikii ve Is Temposu

Vardiyali ¢aligma

Gece ¢alismasi

Is Programlar: Esnek olmayan ¢alisma programlari

Son anda belli olan fazla mesai programlari

Uzun saatler boyunca tek basina ¢aligma

Calisanlarin kararlara diisiik katilimi

Calisanlarin ig programlari tizerinde kontrollerinin az olmasi

Kontrol

Yeterli ekipmanin olmamasi

evre ve Ekipman . I, .
¢ P Yetersiz mekan, aydinlatma ve giiriiltii gibi olumsuz fiziksel ortam

Yetersiz iletisim

Sorunlarin ¢dziimiinde destegin olmamasi

Kisisel gelisim i¢in destegin olmamasi

Sirket hedeflerinin ¢aliganlarca bilinmemesi, paylagilmamasi
Sosyal ya da fiziksel olarak izolasyon

Calisanlarla ya da yoneticilerle olan iliskiler

Kurum Kiiltiirii

Kisileraras: Iliskiler o
Kisilerarasi ¢atigmalar

Sosyal destegin azlig

Rol belirsizligi
Isletmedeki Gorevi Rol ¢atismalar

Insanlara iliskin sorumluluklar

Terfilerin olmamasi ya da belirsiz olmasi
Diigiik ticretler

[s giivencesizligi

[sin sosyal degerinin diigiik olmasi

Kariyer Gelisimi

[s ve ev yasaminin birbiriyle celisen istekleri olmasi
Is ve Is Disi Yasam Etkilesimi  |Evdeki desteklerin azhigt
Cift kariyer sorunlari




Is Kaynakh Psikososyal Riskler
1. lsin icerigi

Is igeriginde; igerigin dar olmasi, vasiflarin kullanilamamasi, gérev cesitliliginin
olmamasi, tekrarlayici is, belirsizlik, 6grenme firsati bulamama, istem g¢atismalar1 ve yetersiz

kaynaklar gibi tehlikeli olan pek ¢ok boyut vardir.

Teknolojik gelismeler sonucunda {iretimin otomatik makinelerle yapilmaya
baslanmasi ile seri imalat teknolojisinde makinelerin, c¢alisanin ¢alisma hizi ve temposunu
belirlemesi ve isin kii¢iikk bir pargasini yapmaya izin vermesinden kaynakli olan tekdiize
calisma ve monotonluk gibi stres kaynaklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda isin igeriginin
¢ok dar, monotonlugun yiiksek, hiiner diizeyinin diisiik ve ekip ¢alismasinin yetersiz oldugu
seri imalat teknolojisinin hakim oldugu kuruluslarda ¢alisanlar arasinda, yalnizlik, birbirlerine
kars1 soguma ve yabancilagma, asir1 stres gibi verimsizlige yol acan birtakim duygu ve
davraniglar kendini gostermektedir[11]. Ayni sekilde monotonlugun ¢alisan insan tizerindeki
diger etkileri ise; umutsuzluk, sikinti, gerilim, ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik gibi ileri

derecede psikolojik ve sosyal bozukluklar olarak siralanabilir [12].
2. 1ls yiikii ve is temposu

Isle ilgili psikososyal risk faktérlerinin basinda, asir1 veya yetersiz is yiikii ve zaman
baskist gelmektedir. Asirt is yiikii, genel olarak iki grupta toplanabilir. Birincisi niceliksel
(kantitatif) is yiiki, digeri ise niteliksel (kalitatif) is ytkiidiir. Niceliksel is yiikii, bir kisinin
yapacagi belirli bir i i¢in zamanin yetersizligi, belirli bir zamanda yapilacak ¢ok farkli islerin
olmasi ile yapilacak islerin fiziki olarak agir ve yorucu olmasi seklinde agiklanabilir. Buna
gore, bir kisim islerin onceden belirlenen bir tarihte veya vakitte yapilmasini gerektiren
caligma diizeni, gerilim yaratan bir asir1 yiliklenme tiiriidiir. Niteliksel is yiikii ise yapilacak
1sin gerektirdigi nitelikler ile isi yapacak olan kisinin sahip oldugu nitelikler arasinda, mevcut
calisan aleyhinde bir uyumsuzlugun olmasi durumudur. Buna gore, is yapacak olan kisi veya
calisan isin gerektirdigi bilgiye, yetenege ve kisisel 6zelliklere tam olarak sahip olmadigi
zaman, bu is kendisi i¢in zor gelecektir. Bu kapsamda is yiikiine etki ettigi diisiiniilen farklh
etkenler fiziksel de olsa, zihinsel de olsa galisanin sagligini, performansini veya verimini

etkileyebilmektedir.



Asirt ig yiki kadar iggorenlerde strese neden olan bir diger faktor ise yetersiz is
yiikiidiir. Ozellikle zamaninin ¢ogunu oturarak gecirmek durumunda kalan veya zeka ve
yeteneginin altinda rutin isleri yapmak zorunda kalan personelin sikinti nedeniyle Strese
girdigi goriilmektedir. Otomasyona bagh kitlesel iiretim ile makinenin hizina uymak zorunda
kalan c¢alisanlar isleri yetistirmek zorundadirlar ve yogun bir is temposuyla karsi karsiya
kalirlar. Caliganlarin {izerindeki bu is temposu strese neden olmaktadir. Otomasyona bagl
olmayan diger iiretim kosullar1 a¢isindan da durum farkli degildir. Ozellikle mesai bitimine
dogru isleri bitirme telasina giren ¢alisanlar kendilerini baskilarlar ve kazaya maruz kalma

olasiliklart artar [13].
3. Is programlan

Vardiyali ¢alisma diizeninde, isyerindeki ¢alisma siireleri 24 saat i¢ine yayilir ve
calisma saatleri periyodik olarak degistirilir. Vardiyali calisma diizenine bagli olarak
calisanlarda birgok uyku problemi yasanabilmekte ve buna bagl olarak fiziksel ve ruhsal
degisik komplikasyonlar meydana gelebilmektedir. Calisma saatlerinin c¢alisanlarin sagliklari
tizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalarin bulgularina gore vardiyali ¢alisma, bireyin viicut

sicakligini, metabolizmasini, kan sekerini ve motivasyonunu olumsuz etkilemektedir [14].

Gece calismalarinda is kazasimin daha sik meydana geldigi istatistikler ile
saptanmistir. Buna neden olarak da kisinin normal olarak uyumas1 gereken saatte ¢alismasi
biyolojik dengesini bozmaktadir. Dolayisiyla gece ¢alismalar1 denetim altina alinarak, ¢alisma
stireleri azaltilabilir. Devamli olarak gece vardiyasinda calisanlarin zamanla kendilerini yalniz
hissetmeye basladiklari, bagisiklik ve sindirim sistemi diizenlerinin bozuldugu, soguk

alginligi, grip gibi hastaliklara daha kolay yakalandiklar1 belirlenmistir [15].

Yapilan arastirmalar, insan fizyolojisine en uygun ¢aligma siiresinin giinliik azami 7,5,
haftalik 45 saat oldugunu ortaya koymaktadir. Gerekli planlama yapilmadan, calisanlarin
sosyal ve kiiltiirel ihtiyaclar dikkate alinmadan fazla mesai yaptirilmasi halinde; is verimi ve
calisma saatleri arasindaki denge bozulur ve kisilerde asir1 yorgunluk ve stres durumu belirir
[16]. Bu ise etkin ve verimli calismayr engelleyerek, is kazalar1 vb. olumsuz durumlarin

yasanmasina neden olabilir.



4. Kontrol

Giliniimlizde tiizerinde en ¢ok konusulan konular arasinda ¢alisanlarin yonetime
katiliminin saglandigi katilimli yonetim anlayis1 gelmektedir. Katilimli yonetim anlayisindan
anlasilmas1 gereken, ¢alisanlarin yonetimce alinan Orgiit kararlarina katilmasi degil, karar
alma siireclerine dahil olmasidir [17]. Bu yonde politika izleyen bir oOrgiitte calisanlar
kendilerini etkileyen kararlarda etkin yol oynayabilmektedir. Ciinkii kararlara katilimin
temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara katildiklarinda verilen kararlar1 benimseyecekleri
ve destekleyecekleri gercegidir [18]. Calisanlarin kararlara katilimi durumunda is tatmini
yiikselecek, isle ilgili tehditler hissedilmeyecek, bireyin kendine karsi olan giiven ve saygisi

artacak ve meslegi ile ilgili nitelikleri artacaktir.
5. Cevre ve Ekipman

Calisanlar, is sistemlerinin gerekli ve anahtar parcalaridir. Bu sebeple sistemler,
araclar ve donanimlar calisanin diisiince smirlarina gére ve potansiyel yeteneklerine gore
dizayn edilmelidir. Ote yandan iiretimin yapildig: binanin giines alip almamasi, havalandirma,
nem gibi fiziksel Ozellikleri ile iiretimin yapilmasini saglayan makinelerin calisanin
kullantmina uygunluk durumlari; araliklarinin rahat olmasi, gilivenlik 6nlemlerinin alinmig
olmasi, kisisel koruyucu donanimlarla ¢alismaya olanak saglamasi, karmasik olmamasi ve
kontrol etme ozelliklerinin yeterli olmasi gibi etkenler is kazalarmi olumlu ydnde
etkilemektedir. Ayrica makine ve ¢alisan uyumuna 6zen gosterilmesi verimliligi de arttirarak

ergonomik nedenlerden kaynaklanan is kazalarini azaltacaktir.

Isletmelerdeki isyeri diizeni ve is disiplininin saglanamamasi, isyerinde birtakim
huzursuzluklar1 ve verimsizlikleri beraberinde getirebilmektedir. isyerinin ¢alisma diizeni ve
ortaminin kotii oldugu durumlarda ¢alisanlarin moral ve motivasyon degerleri olumsuz yonde

etkilemektedir.
6. Kurum kiiltiirii

Organizasyonel iletisimde temel amag; islerin koordinasyonunu saglamak, problem
¢ozmek, bilgi paylasimini gergeklestirmek ve catismalarin c¢oziilmesine katkida bulunmak
olarak sayilabilir [19]. iletisimi genis anlamiyla tanimlamak gerekirse istenen sonuglari

basarmak ve davranislart etkilemek amaciyla insanlar arasinda sozlii ya da sozli olmayan
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diger araclarla bilgi aligverisini saglamadir. Organizasyonel hedeflere varilmasinda,
verimliligin artirilmasinda isletmede etkin bir iletisim sisteminin varlig1 temel bir zorunluluk

olarak yonetim kademelerinin karsisina ¢ikmaktadir.

Kurum kiiltiirii olugturmada en Onemli faktorlerden birisi de egitimdir. Egitim,
onceden belirlenmis olan ve ozellikle insan davranislarinda gelismeler saglamak amaciyla
yapilan bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir ve bu siirecin planli olarak
gerceklestirilmesi gerekmektedir. EZitim insana yapilan yatirim giderlerindendir ve insan

kaynaklarini gelistirme olanagi saglamaktadir [20].
7. Kisileraras iliskiler

Sutherland ve Cooper’e gore “liderlik stili” de isletmelerde énemli bir stres kaynagi
olarak ifade edilmektedir. Ozellikle otoriter ydnetim bigimi ile olusturulan sosyal iklim;
gerilim, korku ve endise dogurucu niteliktedir. Buna gore bilimsel teknik yonii agir basan
yonetici, yonetim siireglerinde interaktif usiilleri kullanan bir yoneticiden daha stres verici
olarak goriilmektedir. Boylece siirekli baski altinda ceza verilecegi korkusu ve endisesi
icerisinde is yapan birey, dogal olarak stres yasayacaktir. Bununla birlikte stii tarafindan
takdir edilmeyen, isyerinde aradig iliski tiplerini bulamayan ¢alisan i¢in ¢alisma ortami son

derece sikic1 ve ¢ekilmez bir hale gelebilecektir.

Isletmelerde bulunan en biiyiik sorunlardan biri de giiniimiizde de tartisilmakta olan
konulardan biri olan mobbingtir. Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya
da kisilere yonelik gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bi¢imde devam eden, yildirma,
pasifize etme veya isten uzaklastirmayir amaclayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarma, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren; kotii

niyetli, kasitli, olumsuz tutum ve davranislar biitiinii olarak ifade edilebilir.

Mobbing c¢alisana astlari, esitleri ya da {istli tarafindan yapilabilir. Olanaklari,
egitimleri, biitgesi kisitlanabilir, yiikselmesi engellenebilir, alaya alinabilir, toplantilara
cagrilmaz, dislanabilir, hakaret edilir ve asagilanabilir. Biitin bu olumsuz davranis ve
yaklasimlara maruz kalan caligan fiziksel, zihinsel ya da sosyal sorunlar ya da isten ¢ikarma
ile sonuglanan zararlara maruz kalabilir. Bu baglamda mobbinge maruz kalan ¢alisanin ciddi
saglik sorunlari nedeniyle performansinda diisiikliikk, verimsiz ¢alisma ve hatta bir daha

calisamama gibi bir durumla kars1 karsiya kalabilecegi sOylenebilir.
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8. Isletmedeki gorev

Is yasami ortaminda rol catismalari, kaynaklanis bigimlerine gére farkli sekillerde
ortaya ¢ikmaktadir [21]: Yoneticinin, ¢alisandan gelisen ve uyumsuz beklentilerde bulunmasi
yoneticiden kaynaklanan bir rol ¢atigmasidir. Ayni ¢alisana birden fazla amirin ¢akisan rol
davraniglarint igeren taleplerde bulunmasi da, calisanda rol ¢atismasi dogurabilmektedir.
Diger bir rol ¢atismasi tiirii ise roller arasi ¢catisma olup, ¢alisanin yerine getirmesi gereken
rollerden bir tercih yapamamasindan kaynaklanmaktadir. Yine g¢alisan bireye, kapasitesinin

tizerinde asir1 rol yiiklenmesi de, onu rol catismasina itmektedir.

Rol belirsizligi ise iggorenin isinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadigini
bilmemesi, isiyle ilgili olarak agik, net ve planli hedeflerinin ve ulasmasi gereken standartlarin
olmamasi, isinde zamanini en uygun sekilde kullandigindan emin olmamasi, isiyle ilgili
sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi; isinde kendisinden beklenen seylerin neler
oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi, gorevinin ne olduguna dair kendisine bildirilen
seylerin agik olmamasidir. Bu baglamda rol belirsizligi, daha cok isletmelerde iletisim

eksikliginin ve kopuklugunun bir sonucu olarak kendisini gostermektedir.
9. Kariyer gelisimi

Ekonomistlere gore iicret, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsilig
O0denen bedel olarak tanimlanirken, isletme acisindan bakildiginda ise iicret, bir maliyet
unsuru olarak goriilmektedir. Ucret dzellikle calisanlar acisindan bakildiginda, onun yasam
diizeyini yiikseltici ve giivence saglayict rolii nedeniyle olduk¢a hassas bir konudur. Bu
baglamda c¢alisana verilen {icret esit ve dengeli degilse, yiikselme ile orantili degilse ¢alisan
icin 6nemli bir stres kaynagi olabilecektir.Bununla birlikte 6zellikle yogun ekonomik krizlerin
yasandig1, sirket kiiciilmeleri, birlegsmeleri veya isyeri kapanma kararlarinin alindig
donemlerde calisanlarin stres diizeyi artmaktadir. Ciinkii sonucta ekonomik dalgalanmalara
dayali olan bir issizlik, diisiik iicret, haftalik ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, ¢alisanin isine son

verilmesi ihtimali gibi durumlar ekonomik belirsizligin yarattig1 stres kaynaklarindandir.

Diger taraftan kisinin is yasaminda belli bir hedefe ulagsmak, kariyer basamaklarinda
yiikselerek bunun karsiliginda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer gelisimini
saglamak yoOniindeki istek ve ihtiyacinin isletme tarafindan karsilanamamasi ve c¢esitli

sekillerde engellenmesi ¢alisanda strese yol agmaktadir. Bilgi ve yeteneklerini yeteri kadar
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kullanamayan personel kapasitesini tam olarak sunamadigindan yiikselememenin ve
engellenmenin neden oldugu bir gerilim igerisine girebilmektedir. Isyerinde yiikselmesi
engellenen ya da ilerleme olanagi kisith olan bireyde ise karsi bikkinlik, isteksizlik ve moral
bozuklugu ortaya cikabilmektedir. Yeterince ilerleyememenin yaninda hizli ilerleme ya da
terfi de c¢alisanlarca istenmeyen bir durumdur. Clinki hizli terfi, calisana kapasitesini asan
sorumluluklar yiikliiyor ise, bu durumda personel i¢in yeni gorevinde kalmak, vazgecip geriye

donmek yogun bir gerilimi beraberinde getirebilmektedir [22].
10. Is ve is dis1 yasam etkilesimi

Calisanlarin isletme i¢inde calistiklar1 ¢evrenin disinda bir de toplumsal yani genel
cevresi vardir. Modern diinyanin insan1 agisindan stres kaynaklarini ise bagli olup olmamasi
bakimindan ayirmak her zaman kolay olmamaktadir. Cilinkii glinimiizde birey; is, aile ve
sosyal gevre licgeni arasinda yasintisini siirdiirmekte, zaman zaman is hayatini is dig1 yasantisi
etkilemekte veya tersi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Belirli sorumluluk kademesine
gelen kisiler, is ve aile yasantisin1 dengelemek, her iki yasantiyr da 6zel bir sosyal ortamda
yiiriitmek zorundadirlar[23]. Is yasamu ile aile yasaminin gerektirdikleri de kisi iizerinde
strese neden olmaktadir. Is dis1 olan ancak bireyi isinde de etkileyen stres kaynaklari,
genellikle yeni bir ¢ocugun dogumu, siddetli ge¢imsizlik, ekonomik yetersizlikler gibi ailevi
olaylar; beklenmedik bir harcama yapmak zorunda kalinmasi, diisiik ticretle ¢aligmak gibi
ekonomik sorunlar ve daha 6nce ugrasilan bir hobiden vazgecilmesi ya da kisinin diizenli bir
hayat yasayamamasi gibi kisisel iligkiler olarak siralanabilir. Diger bir ifade ile calisanlar
gerek isteki gerekse evindeki olumsuz kosullar1 s6z konusu her iki ortama da
tagiyabilmektedir. Bu olumsuz kosullar, bireylerin is-ev ortamlarinda daha fazla stres

yasamalarina neden olabilmektedir.

Calisma Ortaminda Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii Icin Kullanilabilir Araclar

Tabanelli ve arkadaslar1 [24] ¢alisma ortamindaki isle ilgili psikososyal faktorlerin
Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi igin mevcut araglara bir bakis saglamayi amaglamiglar ve isle
ilgili psikososyal faktorlerin degerlendirilmesinde kullanilan mevcut anketleri belirlemek igin
literatiir ve internet kaynaklarini aragtirmiglardir. Sonug itibariyle toplamda 33 arag tespit
edilmis ve bunlardan 16 aracin ulusal kurum ve kuruluslarla baglantili oldugu belirlenmistir.
Tespit edilen 33 aractan isimleri ve detayli bilgileri ingilizce olmayanlar g¢evirilememis

yalnizca bilgileri ingilizce olan 23 arag cevirilerek bu tez ¢alismasinda yer verilmistir.
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Tablo 2: Psikososyal Faktérlerin Ol¢iimii I¢in Kullamlabilir Araclar [24]

KOPENHAG PSIKOSOSYAL ANKETI [COPENHAGEN PSYCHOSOCIAL QUESTIONNAIRE

(COPSOQ) [2002] ]

Amacglar/Hedefler

Ol¢iiler

Versiyonlar

Diller

Notlar

Internet

Psikososyal faktorler, stres, bireysel saglik / esenlik, kisilik faktorleri (basa ¢ikma tarzi,
tutarlilik duygusu, vb.)

Bilissel talepler; sorumluluk; 6zgiirlilk; duygularini gizleme talepleri, duygusal talepler;
geribildirim; baski; giivensizlik; memnuniyet; anlamlilik, kariyer, ongoriilebilirlik,
liderlik, kantitatif talepler; rol netlidi; rol ¢atigmasi, topluluk hissi, duyusal talepler, sosyal
iligkiler / destekler , fiziksel / ruhsal saglik; tutarlilik; davranigsal stres

Arastirmacilar i¢in uzun (141 madde), ¢alisma ortami profesyonelleri i¢in orta (95
madde); isyerleri i¢in kisa (44 madde)

Hollandaca, Cince, Danca, Ingilizce, Flamanca, Almanca, Hirvatca, Malayca, Norvegce,
Farsca, Portekizce, Ispanyolca, Isvegce

AMI’nin resmi araci

http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/Spergeskemaer/Psykisk%?20arbejdsmilje.aspx

EMEK-ODUL DENGESIZLiGI [EFFORT-REWARD IMBALANCE (ERI) [1994]]

Amacglar/Hedefler
Olciiler

Versiyonlar

Diller

Notlar

Internet

Mutluluk belirleyicileri olarak emek-odiil iliskisi

3 adet tek boyutlu dlgek: emek (nicel/nitel yiik, genel artis ve fiziksel yiik ile ilgili 6
madde); 6diil (mali, saygi, kariyer, giivenlik vb. ile ilgili 11 madde); asir1 baghlik (6 veya
29 madde)

Uzun (46 madde), kisa (23 madde)

Almanca, Cince, Cekge, Danca, Hollandaca, Ingilizce, Fince, Fransizca, Italyanca,
Japonca, Norvegce, Lehce, Portekizce, Rusca, Ispanyolca, Isvegce

Oncelikle kardiyovaskiiler saglik calismalarinda kullanilmak iizere Diisseldorf
Universitesi'nde gelistirilmistir.

http://www.uniduesseldorf.de/MedicalSociology/Effortreward_imbalance_at_wor.112.0.html

GENEL iSKANDINAV ULKELERI ANKETI [GENERAL NORDIC QUESTIONNAIRE (QPS

NORDIC) [2000]]
Amaclar/Hedefler

Ol¢iiler

Versiyonlar
Diller
Notlar

internet

Psikolojik/sosyal faktorler (motivasyon, saglik ve mutlulugun potansiyel belirleyicisi
olarak)

Is talepleri/kontrolii, rol beklentisi, is / bireysel ongoriilebilirlik, sosyal etkilesim, liderlik,
iletisim, orgiit kiiltlirti / iklimi, ¢alisma grubu, isletmeye baglilik, yetkinlik, zorlu isler i¢in
tercih, is motifleri / merkeziyetgiligi, 6zel hayat etkilesimleri

Uzun (123 madde), kisa (34 madde)

Ingilizce, Danca, izlandaca, Norvecge, Fince, Isvecce, Yunanca

Iskandinav Ulkeleri Bakanlar Kurulu resmi araci

http://www.norden.org/pub/velfaerd/arbetsmiljo/sk/TNOO_603.asp
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Tablo 2: Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii i¢cin Kullamlabilir Araclar [24] (Devam)

ISG GOSTERGE ARACI [HSE INDICATOR TOOL (HSE) [2004]]
Amaclar/Hedefler Isle ilgili stresin potansiyel belirleyicileri olarak bilinen kosullar

Ol¢iiler 6 adet birincil stres kaynagi: talepler; kontrol, destek, iligkiler; rol; degisim
Versiyonlar 35 madde
Diller Ingilizce, Arapca, Bengalce, Cince, Farsca, Gujarati dili, Hintce, Macarca, Kiirtce,

Pestuca, Lehge, Punjabi, Rusca, Tamil, Tirkce, Urduca, Gallerce

Notlar HSE’nin resmi araci, HSE Stres YoOnetimi standartlar siirecinde énemli bir adim olarak
tasarlanmustir.
Internet http://www.hse.gov.uk/stress/standards/downloads.htm

IS OZELLIKLERI INDEKSIi [JOB CHARACTERISTICS INDEX (JCI) [1976]]
Amacglar/Hedefler  Subjektif olarak algilanan is 6zellikleri

Olciiler Beceri gesitliligi, 6zerklik, geribildirim; arkadas etkilesimleri; gorev kimligi; dostluklar
Versiyonlar 30 madde

Diller Ingilizce

Notlar Basitlestirilmis JDS boyutlarini icermektedir.

IS ICERIGI ANKETI [JOB CONTENT QUESTIONNAIRE (JCQ) [1998]]

Amaclar/Hedefler s stresinin gelisiminin yiiksek talep / diisiik kontrol / diisiik destek modeli kullanilarak
katilimcilarin ¢aligma gorevleri igerigi

Ol¢iiler Is stresinin gelisiminin ii¢ ana dl¢edi: Karar serbestligi; psikolojik talepler; sosyal destek.
Is talebinin iki 6lgegi: fiziksel talepler; is giivensizligi

Versiyonlar Ozgiin ( kisa 27 madde, uzun 112 madde), Karasek tarafindan énerilen (49 madde)

Diller Ingilizce, Bulgarca, Cince (Tayvan dahil), Cekge, Hollandaca (Flamanca dahil), Almanca,
Yunanca, Fransizca (Kanada dahil), Italyanca, Japonca, Korece, Malayca, Norvecge,
Lehge, Portekizce (Brezilya dahil), Rusca, Ispanyolca.

Notlar Massachusetts Universitesi'nde gelistirilmistir. Isle ilgili saglik sorunlarma (psikolojik
sikinti, koroner kalp hastaligi, kas-iskelet sistemi hastaligi, iireme bozukluklari)
yakalanma riskleri hakkinda bir gosterge saglar.

Internet http://www.jcqcenter.org

IS TANI ANKETI [JOB DIAGNOSTIC SURVEY (JDS) [1975]]
Amaglar/Hedefler  Subjektif olarak algilanan is karakteristikleri

Ol¢iiler Beceri gesitliligi, 6zerklik, gérevin dnemi; gorevin agiklig; geri besleme
Versiyonlar 15 madde

Diller Ingilizce

Notlar Genellikle is¢ilerin ig tasarimina nasil yanit verdigini incelemek igin kullanilir.
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Tablo 2: Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii i¢cin Kullamlabilir Araclar [24] (Devam)

IS STRESI ANKETI [JOB STRESS SURVEY (JSS) [1994]]

Amaglar/Hedefler Calisma kosullarinin siddeti / frekansi

Olciiler 3 ana Olgek: is stresi (indeks,siddet ve frekans). Buna ilaveten 3 is baskisi alt dlgekleri
(indeks, siddet ve frekans) ve ii¢ destek noksanlik alt 6l¢ekleri

Versiyonlar 30 madde

Diller Ingilizce, Fransizca

COK BOYUTLU ORGANIZASYONEL SAGLIK ANKETI [MULTIDIMENSIONAL
ORGANISATIONAL HEALTH QUESTIONNAIRE (MOHQ) [2003]]
Amaclar/Hedefler s stresinin gelisiminin yiiksek talep / diisiik kontrol / diisiik destek modeli kullanilarak
katilimcilarin ¢aligma gorevleri igerigi
Ol¢iiler Cevresel konfor, net hedefler, yetkinlik kiymetlendirme, dinleme, bilgi
kullanilabilirligi, ¢atisma, iliskiler, problem ¢6zme, talep, giivenlik, etkinlik, adalet, is

tanimlari, sosyal fayda, yeniliklere agiklik

Versiyonlar 139 madde

Diller Italyanca

Notlar ISPESL tarafindan kullanilmaktadir.

Internet http://www.oisorg.it/strumenti/mohg/index.html

NIOSH GENEL iS STRESI ANKETI [NIOSH GENERIC JOB STRESS QUESTIONNAIRE [1988]]

Amaclar/Hedefler 1sin 6zellikleri, psikososyal faktérler, fiziksel kosullar, giivenlik tehlikeleri, stres, saglik
ve is memnuniyeti

Ol¢iiler Psikososyal maruziyet (is yikii, sorumluluk, rol talepleri, zihinsel talepler, ¢atisma, beceri

kullanamama, is olanaklari, is denetiminin tiirleri, vb), bireysel gerginlik (depresyon,

somatik yakinmalar, i§ memnuniyetsizligi, hastaliklar); sosyal destek, benlik saygisi

Versiyonlar Segcilebilir form, toplamda 246 madde
Diller Ingilizce, Japonca, Korece, Ispanyolca
Notlar NIOSH’un resmi aract

NOVA WEBA ANKETI [NOVA WEBA QUESTIONNAIRE [1992]]
Amaglar/Hedefler Stresle alakali risklerin belirlenmesi
Olciiler 4 temel 6nlem: kontrol gereksinimleri/is talepleri (kantitatif talepler, kontrol problemleri);
kontrol segenekleri (O6zerklik, kisiler, is organizasyonu, bilgi saglanmas1); is
kompozisyonu (fonksiyonlarin tamligi, dongii siireleri, isgilik, biligsel karmasiklik /

zihinsel ¢aba); diger riskler (belirsizlik, zaman kisitlamalari, is-egitim/deneyim uyumu,

duygusal ¢aba/tilkenme)
Versiyonlar 156 madde
Diller Hollandaca
Notlar CWA’da olusturulmustur.
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Tablo 2: Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii i¢cin Kullamlabilir Araclar [24] (Devam)

IS STRESI ENDEKSIi [OCCUPATIONAL STRESS INDEX (OSI) [2003]]

Amacglar/Hedefler
Ol¢iiler

Versiyonlar

Diller

Notlar

Internet

Is stresi yiikleri

2-boyutlu matris. Dikey: bilgi iletimi (duyusal girdi, merkezi karar verme, goérev
performansi). Yatay: Stres boyutlart (yik, yiiksek talep, katilik, digsal zaman baskisi,
caydirici / zararl riskler, uyaniklik / felaket potansiyeli, catigma / belirsizlik)

Genel (65 soru) ve spesifik (siiriiciiler, doktorlar, 6gretmenler, imalat isgileri, biiro
personeli, hava trafik kontroldrleri, havayolu pilotlart)

Ingilizce, Bosnakga, Sirpga, Isvecce

Kardiyovaskiilerle alakali bilinen ¢aligma streslerine odaklanir

http://www.workhealth.org/OS1%20Index/OS1%20Home%20Page.html

iS STRESI GOSTERGESI [OCCUPATIONAL STRESS INDICATOR (OSIND) [1988]]

Amaclar/Hedefler
Olciiler

Versiyonlar
Diller

Notlar

Stresli ¢alisma kosullari

3 ana Onlemler: basing Olgek kaynaklari (i¢ faktorler, yonetsel rol, iliskiler, kariyer /
basari, organizasyon yapist / iklimi, ev-is araylizii); stresin etkileri (diisiik is tatmini, zayif
fiziksel / ruhsal saglik); stres-gerginlik arabuluculari (basa ¢ikma becerileri, stres egilimli
kisilik)

167 madde

Ingilizce, italyanca

PMI (Basing Yonetimi Gostergesi; asagiya bakiniz) bu aletin gbézden gegirilmis bir

versiyonudur.

IS STRESI ENVANTERI [OCCUPATIONAL STRESS INVENTORY (OSINV) [1980]]

Amaclar/Hedefler
Olciiler

Versiyonlar
Diller

Is stresi, kisisel zorlanma, ve basa ¢ikma acisindan mesleki diizeltmeler

3 boyutlu: Mesleki Roller Anketi (rollerde asir1 yiik/yetersizlik/belirsizlik/sinir,
sorumluluk, fiziksel ¢evre); Kisisel Gerginlik Anketi (mesleki, psikolojik, kisileraras1 ve
fiziksel zorlanma); Kisisel Kaynaklar Anketi (dinlenme, 6z-bakim, sosyal destek,
rasyonel / biligsel baga ¢ikma)

Ug anketin toplam1 (140 madde)

Ingilizce

iS STRESI ANKETI [OCCUPATIONAL STRESS QUESTIONNAIRE [1992]]

Amaclar/Hedefler
Ol¢iiler
Versiyonlar

Diller

Notlar

Iste stres: algilanan is / ¢evresel stres kaynaklar1 , bireysel stres tepkileri ve
organizasyonel etki

Is karmagikhig1, 6zerklik, rol agikligi, organizasyonel iklim, {istlerinden destek, isbirligi,
is takdiri, is tehlikeleri, geribildirim, zaman baskis1

56 madde

Ingilizce, Fince

FIOH’un resmi araci
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Tablo 2: Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii i¢cin Kullamlabilir Araclar [24] (Devam)

BASKI YONETIMi GOSTERGESI [PRESSURE MANAGEMENT INDICATOR [1998]]

Amaglar/Hedefler
Ol¢iiler

Versiyonlar
Diller
Notlar

Internet

Isyeri baskist

Baskinin etkileri (i doyumu, organizasyonel memnuniyet, organizasyonel giivenlik,
organizasyonel baglilik, esneklik, giiven seviyesi, fiziksel belirtiler, enerji diizeyleri
devlet); baski kaynaklar1 (is yiki, iliskiler, tanima, organizasyonel iklim, kisisel
sorumluluk, yonetsel rolii, ev / is dengesi, giinliilk sorunlar); bireysel farkliliklar
(sabirsizlik, kontrol, etki, probleme odaklanma, sosyal destek, duygusal tarafsizlik)

120 madde

Ingilizce, 20 den fazla dilde

Is Stresi Gostergesinden gelistirilmistir.

http://www.resourcesystems.co.uk/pmi/pmi2.htm

PSIKOSOSYAL CALISMA KOSULLARI [PSYCHOSOCIAL WORKING CONDITIONS (PWC)

[2000]]
Amacglar/Hedefler
Olciiler

Versiyonlar
Diller

Psikososyal ¢alisma kosullarinin stres etkisi

3 temel Olgek: is talepleri (entelektiiel, psikososyal ve asir1 yiikten kaynaklanan rol
catismasi); is kontrolii (bilissel / davranissal); sosyal destek. Bunlara ilaveten Is Stres
Anketinden uyarlanmuis iki 6lgek: refah, degisim i¢in dilek listesi

36 madde

Polonyaca

STRES TANI ANKETI [STRESS DIAGNOSTIC SURVEY (SDS) [1983]]

Amaclar/Hedefler
Olciiler

Versiyonlar
Diller

Notlar

Calisma ortaminda yiiksek is stresi 6zel alanlarini belirlemek

2 ana Olgek: bireysel (rol gatigmasi / belirsizlik, is kapsami, zaman baskisi, kariyer,
sorumluluk, nicel / nitel asir1 yiik), orgiitsel (politika, 6diil, katilim, kapasitesinin altinda
kullanma, denetim tarzi, organizasyon yapist, insan kaynaklar1 gelistirme)

80 madde

Ingilizce

Cesitli ortamlarda yapilan faktor analizlerinden gelistirilmistir (Sirket yoneticileri, saglik

calisanlari, lisans idari personel, mithendislik 6grencileri, vb)

STRES PROFILI [STRESS PROFILE [1995]]

Amaclar/Hedefler
Ol¢iiler

Versiyonlar
Diller

internet

Calisma ortaminda psikososyal

4 temel olgek: Dis stres nedenleri (psikososyal ¢alisma ortamu, is igerigi, is yiki /
kontrolii, liderlik iklimi, fiziksel ¢aligma ortamui, aile iliskileri, 6nemli yasam olaylari,
giinliik sorunlar / doyum); reaksiyonlar (tutarlilik algisi, benlik duygusu) , beceriler
(problem odakli, duygu odakli davranig tiirli, yagam tarzi); stres reaksiyonlar (fiziksel,
duygusal, biligsel tiikenmiglik)

224 madde

1ngilizce, Norvegge, Danca, Estonca, Fince, Almanca, Fransizca

http://www.setterlindconsulting.se/articles.html
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Tablo 2: Psikososyal Faktorlerin Ol¢iimii i¢cin Kullamlabilir Araclar [24] (Devam)

STRES RiSK DEGERLENDIRMESI ANKETI [STRESS RISK ASSESSMENT QUESTIONNAIRE

(SRA) [2003]]

Amaclar/Hedefler  Isyeri stresi

Ol¢iiler 12 temel 6lgek: organizasyon kiiltiirii; talepler (fiziksel tehlikeler dahil), kontrol, iligkiler;
organizasyonel degisim; roller; destek, saglik, performans, igyeri baskilari ile basa ¢ikma,

organizasyonel degisim ihtiyacini, stres azaltma Onerileri

Versiyonlar 50 madde
Diller Ingilizce
Notlar HSE’nin Isle Ilgili Stresle Miicadele Igin Yénetici Rehberinde bahsedilen prensipler baz

almarak stres risk degerlendirmesi islemi daha detayli ele alinmustir.

Internet http://www.stressrisk.com

TRIPOD SIGMA ANKETI [TRIPOD SIGMA QUESTIONNAIRE [2003]]
Amaclar/Hedefler ~ Stres yonetimi araci
Olciiler 8 olgek: prosediirler, donanim, organizasyon, iletisim, egitim / beceri, uyumsuz hedefler;

sosyal destek, bireysel savunma

Versiyonlar 166 madde

Diller Hollandaca

Notlar Calisanlarin stres riskleri ile miicadele de yonetsel avantajlart vurgulamaktadir.
Internet http://www.tripodsolutions.net/?rd=http://www.tripodsolutions.net/article.aspx?id=307

CALISMA ORTAMI OLCEGIi [WORK ENVIRONMENT SCALE (WES) [1981]]
Amaclar/Hedefler  Is birimlerinde sosyal iklim
Olciiler Katilim; akran iliskileri, uzman destegi, 6zerklik, gérev yonelimi, ¢alisma baskisi, netlik;

kontrol, yenilik

Versiyonlar Uzun (90 madde) kisa (40 madde)
Diller Ingilizce
Notlar Tedavi ve bakim kurumlari igin gelistirilmistir.

CALISMA KOSULLARI VE KONTROL ANKETI [WORKING CONDITIONS AND CONTROL
QUESTIONNAIRE (WOCCQ) [2001]]

Amaglar/Hedefler  Psikososyal risk ve is¢i is denetimi

Ol¢iiler Calisma durumu kontrolii: kaynaklar; gelecek; gorev yonetimi, kendine / bagkalarina

riskleri; i§ planlama, zaman ydnetimi

Versiyonlar 80 maddelik (bununla birlikte iki opsiyonel anket)
Diller Hollandaca, Fransizca, ingilizce
Notlar Liege Universitesi (Belgika) Calisma Psikolojisi Boliimii tarafindan insa edilmistir.

INRS ve PREVENT tarafindan kullanilmaktadir.

Internet http://www.woccq.be
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Psikososyal Risk Faktorlerinin Yonetimi

Psikososyal risk faktorlerinin onlenmesi veya azaltilmasi, temelde isletmelerin, is¢i ve
isveren sendikalarmmin ve devlet kuruluslarmmin bir araya gelerek, ise bagl risklerin
onlenmesine iliskin Orgiitsel politikalar gelistirmesine bagli gériinmektedir. Daha sonra ise
olusturulacak bu politikalar, isletme seviyesindeki uygulamalara dontstiiriilmeli ve sistematik

olarak gelistirilmelidir [2].

Fiziksel risklerle karsilagtirildiginda, psikososyal risklerin azaltilmasi daha ¢ok katilim
ve ¢aligma ortaminin gelistirilmesiyle iligkilendirilmektedir [7]. Isletmelerin psikososyal risk

faktorlerini yonetebilmesi i¢in gerekli olan stratejiler su sekilde 6zetlenebilir [9]:

e (Calisanlar1 yonetimsel kararlara katilim yoniinde cesaretlendirilmesi,

e Yonetimsel uygulamalarda ve orgiitsel politika uygulamalarinda adaletin saglanmasi,

e Orgiit i¢i gelir dagiliminda adaletin saglanmast,

e Yoneticilerin iletisim ve insan iliskileri konusunda egitilmesi ve gelistirilmesi,

e Mesailere iliskin esnek calisma diizeninin saglanmasi,

e Is ve aile yasami arasindaki dengenin saglanmasina yonelik uygulamalarim faaliyete
gecirilmesi ve bunu destekleyici kiiltiiriin igyerinde yerlestirilmesi,

e Calisanlarin is gayretlerini destekleyici yonde takdir gosterilmesi,

e lsyeri ortaminda tiim ¢aliganlarin birbirine saygi duymasinin saglanmast,

e (Calisanlarin i3 memnuniyetlerinin diizenli olarak Olgiilmesi ve sonuglar c¢ercevesinde
diizenlemeler yapilmasi,

e (Calisanlarin is yiikiinii agirlagtiran sorunlar belirlenmesi ve 6nlenmesi.

Leka ve Cox tarafindan yayimlanan PRIMA-EF Avrupa Psikososyal Risk Y&netimi
Raporu, Avrupa Birligi’nde psikososyal risk faktorlerinin yonetimine iligkin hem ulusal hem
de orgiitsel capta uygulamalar ve politikalar belirlemeyi amaclamaktadir. Bu rapora gore
psikososyal risk yonetimi i¢cin onemli bes faaliyetin sirasiyla uygulanmas: gerekmektedir.
Bunlar; tanimlanmis isgiicliniin, ¢alisma ortaminin ve oOrgiit igerisinde gergeklestirilen
faaliyetlerin tekrardan gdézden geg¢irilmesi, ortaya ¢ikan sorunlarin dogasini ve altinda yatan
nedenleri daha iyi anlayabilmek amaciyla risklerin degerlendirilmesi, risklerin azaltilmasi
veya ortadan kaldirilmasi amaciyla uygulanacak faaliyetlerin tasarlanmasi ve olusturulmasi,
uygulanacak bu faaliyetlerin degerlendirilmesi ve siirecin etkin ve dikkatli bir sekilde

yonetimidir [2].
18



Psikososyal risk faktorlerinin yonetimi amaciyla olusturulacak isletme politikalari,
hem calisanlara hem de paydaslara isletmenin bu konular1 6nemsedigi ve dnleme konusunda
ciddi uygulamalar gercgeklestirdigi seklinde bir mesaj iletmektedir. Psikososyal risk
yonetiminin tiim asamalarinin 6nemli paydaglarin katilimiyla ve gerekli goriildiigii takdirde

uygun uzman destegiyle olusturulmasi ve uygulanmasi gerekmektedir [2].

Isletmede psikososyal risk faktdrleri ile miicadelede aliabilecek dnlemlerden bazilari

asagidaki gibidir:

e (Calisma ortaminin iyilestirilmesi: Calisma ortaminin iyilestirilmesi ve diizenli hale
getirilmesi, calisanlarin moral ve motivasyon degerlerini olumlu yonde etkileyerek, is

kazalarinin meydana gelme ihtimalini ve sikligini diistirebilir.

e Is ve gorevlerin yeniden diizenlenmesi: Is ve gorevlerin yeniden diizenlenmesi ile
calisanlara verilecek olan daha fazla sorumluluk, kararlara daha ¢ok katilim, daha anlamli
isler, daha fazla ozerklik ve daha ¢ok geri bildirim saglanarak psikososyal risk

faktorlerinin olumsuz etkilerini azaltabilir.

e Orgiitsel rollerin belirlenmesi ve gatismalarin azaltilmast: Iyi bir organizasyon, yeterli is
bas1 egitimi ve ¢alisanlarin ne yapacaklarini gosteren gorev tarifleri ile rol belirsizligi ve

kisiler arasi ¢atisma 6nemli dlglide azaltilabilir [25].

e s zenginlestirme: En basit anlatimla is zenginlestirmesi, ¢calisana kendi isi ile ilgili olarak
planlama, Orgiitleme, denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk
verilmesidir. Is zenginlestirme yonteminin, isletmede gériilmekte olan islerin, isletme
calisanlarin1 daha yliksek diizeyde tatmin edecek ve c¢alisanlar isteklendirecek bigimde

degistirilmesi ve daha anlamli olarak yeniden diizenlenmesini amagladig1 sdylenebilir.

e Personeli giiclendirme: Gliglendirme; yardimlagma, paylagsma, yetistirme ve ekip
calismas1 yolu ile ¢alisanlarin karar verme haklarinmi (yetkilerini) arttirma ve g¢alisanlari

gelistirme siireci olarak tanimlanabilir.

e s degistirme: Is degistirme, isi tekdiizelikten kurtarmanin en basit yolu olarak goriilebilir.
Bu baglamda is degistirme; isi yapan kisi i¢in o is bir anlam tagimadigi zaman, isi
yapanin ayni diizeyde ve benzeri becerileri gerektiren bir ise verilmesi seklinde
tanimlanabilir.
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Egitim ve gelistirme programlari: Bilgi toplumu olarak adlandirilan giiniimiizde, konumu
ve is1 ne olursa olsun tiim bireylerin ve kurumlarin egitim ve gelisme ihtiyaclar1 giderek
artmistir. Bu gelismeler gercevesinde daha yogun bir sekilde bir¢ok igletme, personelinin
egitim ve gelisimine biiylik yatirimlar yapmakta ve gilinlin gelisen sartlarina uygun olarak
esnek  egitim  programlar1  dilizenleyerek  calisanlarin  sikilmadan  isteyerek

ogrenebilecekleri bir ortam olusturmaktadir. [26].

Kariyer planlama ve gelistirme: Isyerlerinde &zellikle calisanlarin bir sonraki
pozisyonlarinin ne olacagi ve ne yapacaklarini bilememesi, ileride {istlenebilecegi
pozisyonlar ic¢in hangi yetenekler kazanmasi gerektigi konusunda bir bilince sahip
olamamasi, hangi kariyer yolunda ilerleyecegi ve bunun i¢in amaglari ve bu amaglari
gerceklestirecegi araclarin neler oldugunu bilememesi gibi durumlar 6nemli stres kaynagi

olarak degerlendirilmektedir.

Ucret ydnetimi: Orgiitlerde en sik karsilagilan psikososyal risk faktorlerinden birisi de
yetersiz ve adil olmayan ticret politikalaridir. Bu baglamda isletmelerde calisanlarin daha
tatmin olmus ve verimli olmalarinin yolunu acacak anlamda adil ve etkili {icret
politikalarinin hayata gecirilmesi gerekmektedir. Gerek calisanin verimlilik ve ¢abasina
dayanan ve gerekse esit ise esit licretin ddenmesini gerektiren iicret politikalar ile
calisanlarin beklentilerine ve emeklerine uygun beklentiler olusturularak moral ve

motivasyon diizeyleri olumlu hale getirilmeye ¢aligilmalidir [25].
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IS STRESI

Giliniimiliz diinyasinda ¢alisma yasaminin saglik iizerine etkisini anlayabilmek igin
hizli kiiresellesmenin farkinda olmak onemlidir. Bugiin bilgi ¢agina gecisin hizlanmasi,
tiretim ve miisteri iliskilerinde yasanan rekabetin etkin hale gelmesi, nitelikli isgiicline olan
talebin artmasi, yenilik ve degisimin her alanda var olan sistemlerin yapi ve yonetim
bigcimlerini etkilemesi gibi faktorler is yasamini derinden etkilemektedir. Boyle bir ortamda
calisanlar, hizli hareket etme zorunlulugu duymalari, degisime uyum sorunlari yasamalari
veya kapasitelerinin iizerinde bir is yiikii ile kars1 karsiya kalmalar1 gibi nedenlerden dolay1
yogun bir is stresine girebilmektedirler[16]. Calisma yasaminda is stresi, psikolojik, fizyolojik
ve oOrgiitsel agilardan ¢ok biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Cilinkii stres, c¢alisanlar1 dogrudan

etkilemekte, onlarin davraniglarini, verimliliklerini ve digerleriyle iliskilerini belirlemektedir.

Bilim diinyasinda stres sozciigii ilk kez 17. yiizyilda elastiki nesne ve ona uygulanan
dis gii¢ arasindaki iliskiyi aciklamak iizere fizik¢i Robert Hook tarafindan kullanilmistir. Stres
sOzcliglintin ilk kez fizik biliminde tanimlanmasindan sonra, sozciik farkli disiplinlerde farkli
anlamlarda kullanilmistir. Yonetim bilimiyle iligkili olarak psikolojide ise stres “sikint1” ya da
“zorluk” anlamina gelen eski fransizca’daki ve ortagag ingilizce’sindeki “stres” ya da

“straisse” sozciiklerinden gelmektedir.

Stres konusuyla ilgilenen oncii bilim adamlarindan olan Selye 1956 yilinda stresi,
viicuda yiiklenilen herhangi bir 6zel olamayan isteme karsi, viicudun tepkisi olarak
tamimlamistir [27]. Ciiceloglu’na gore, stres, "bireyin fizik ve sosyal g¢evredeki uyumsuz

kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik sinirlarinin 6tesinde harcadigi gayrettir" [28].

Stres kavrami ile ilgili diger tanmimlar ise su sekildedir: Hann; Insanin icinde
bulundugu ortami koétii olarak degerlendirmesi sonucunda diistiigii durum [29], Magnuson ise
kisinin gergek diinyasi ile beklentileri arasindaki farkliliga gosterdigi tepki [30] olarak
tanimlamaktadir. Lazarus, kisiden kaynaklanan bireysel dayanma giiclinii asan, bireye gore

kendisini tehdit eden iligkilerin toplami [31] seklinde tanimlamistir.

Bu tanimlamalar ¢ercevesinde stres, kisinin iginde bulundugu cevreden kendisine
yonelen istemlerle, kendi deger, tutum, ihtiyag, yetenek ve becerileri arasindaki

dengesizlikten kaynaklanan bedensel ve psiko-sosyal bir gerilimdir.
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Calisma ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, ¢alisma ortamindan
kaynaklanan is stresi ile kars1 karsiya kalmaktadr. {s stresi, kisilerin is iliskilerinden dogan ve
insan1 normal fonksiyonlarindan alikoyan degisiklikler getiren bir durum olarak da

tanimlanmaktadir [32].

Is stresinden kaynaklanan olumsuz etkiler olmasina karsin, dogrudan calisanlar1 ve is
performansin1  negatif yonde etkiledigi soylenemez. Belirli seviyede yasanan stresin
performansi olumlu yonde etkiledigi sOylenebilmektedir. Yapilan isin ¢esidi calisanlarin
stresten etkilenme yoniinli belirlemektedir. Belirli zaman baskisiyla yapilan islerde calisan
bireyler, belirli seviyedeki stresten olumlu yonde etkilenmektedir. Asir1 derecede stres ise,

bireyin bedensel ve zihinsel sistemine yliklenmekte ve igslemez hale getirmektedir.

Stres, fiziksel ve psikolojik rahatsizliklari hizlandirabilmekte, is tatminsizligi ve
performans sorunlarina neden olabilmekte, isgiicii devrini (¢alisanlarin isten ayrilmasi) ve
devamsizligin1 artirabilmekte, depresyon ve kaygi yaratabilmekte ve g¢esitli fiziksel
rahatsizliklara yol acabilmektedir. Stresle ilgili bir¢ok rahatsizlik igyerlerinde motivasyonun
kaybolmasi, isi yavaslatma, performansin degismesi, yaraticiligin azalmasi, ¢esitli hastaliklar

ve 6liim gibi pahaliya mal olan sonuglar dogurabilmektedir[14].

Stres Sirasinda Bireyde Meydana Gelen Degisiklikler

Insan bedeninin bir sistem olarak incelenmesinin &nemini ilk fark eden bilim
adamlarindan biri olan Cannon, 1930’larda insan organizmasmin kendi i¢ dengesindeki
stirekliligi koruma ozelliginden s6z etmis; bedenin stres karsisinda gosterdigi “savas ya da
kag¢” tepkisine iligkin ilk arastirmalar1 yapmuistir. Stresin bilimsel olarak ortaya konulmasinda
en Onemli isimlerden biri olan Selye ise 1936’da yaptig1 bir dizi deneyden sonra “Genel
Uyum Sendromu” adin1 verdigi bir siireci tanimlamistir. Bu sendrom, bedenin stres karsisinda
3 asamada tepki gosterdigini agiklamaktadir. Bunlar alarm tepkisi, direnme ve tiikenme

asamalaridir [27]:

Alarm Asamasi: Birey bir stres kaynagi ile karsilastiginda, sempatik sinir sisteminin
etkin hale gelmesi nedeniyle beden savas ya da kag tepkisi gosterir. Savas ya da kag tepkisi
sirasinda bedende olusan fiziksel ve kimyasal degismeler sonucunda kisi, stres kaynagi ile
yiizlesmeye ya da kagmaya hazir hale gelir. Bu durum kalp atislarinin hizlanmasi, tansiyonun

yiikselmesi, solunumun hizlanmasi ve ani adrenalin salgilanmasi bigiminde gelisir. Savas ya

22



da kag¢ tepkisinin ortaya ¢iktigi asama, "alarm asamasi" olarak adlandirilir. Streste alarm
asamasinda, strese neden olan kaynaklar ve bunlarin yogunlugu arttig1 dl¢tide stres egrisi hizla
normal direng¢ diizeyinin iizerine ¢ikarak normal davranistan sapmanin ilk isaretleri verilmeye

baslanir.

Direnme Asamasi: Alarm asamasini, "uyum ya da direnme asamasi" izler. Stres
kaynagina uyum saglanirsa her sey normale doner. Bu asamada kaybedilen enerji, yeniden
kazanilmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye ¢alisilir. Kalp atisi, tansiyon, solunum diizene
girer, kas gerilimi azalir. Direnme agamasinda birey, strese karsi koymak igin elinden gelen
tim gayreti ortaya koyar ve stresli bir insanin davraniglarini gosterir. Belirli bir siire bireyin

davraniglarinda ve yasantisinda bu durum goézlenebilir.

Tiikkenme Asamasi: Direnme asamasindaki gerilim kaynaklari ve bunlarin yogunluk
dereceleri azalmadig: siirece ya da artis gosterdikleri durumlarda bireyin gayreti kirilir ve
davraniglarinda ciddi derecede sapmalar ve hayal kirikliklarinin yasandigi bir evreye girilir.
Eger stres kaynagi ile basa c¢ikilamaz ve uyum saglanamaz ise, fiziksel kaynaklar
kullanilamaz ve tiilkenme asamasina gecilir. Kisi tilkenmistir ve stres kaynagi hala mevcuttur.
Bu asamada uzun siireli stres kaynaklar1 ile miicadele edilemez ve kisi baska stres

kaynaklarinin etkilerine de agik hale gelir.

Psikososyal Risk Faktorleri Sonucu Ortaya Cikan Stresin Belirtileri

Stresle ilgili belirtiler, fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal olmak iizere dort grupta
toplanabilir [33]:

Fiziksel Belirtiler: Bas agrisi, diizensiz uyku, sirt agrilari, ¢cene kasilmasi veya dis
gicirdatma, kabizlik, ishal ve kolit, dokiintii, kas agrilari, hazimsizlik ve ilser, Yyiiksek
tansiyon, kalp krizi, asir1 terleme, istahta degisiklik, yorgunluk veya enerji kaybi, kazalarda

artis.

Duygusal Belirtiler: Kaygi veya endise, depresyon veya c¢abuk aglama, ruhsal
durumun hizli ve siirekli degigmesi, asabilik, gerginlik, 6zgiiven azalmasi1 veya giivensizlik
hissi, asir1 hassasiyet veya kolay kirilabilirlik, 6fke patlamalari, saldirganlik veya diismanlik

duygusal olarak tiikendigini hissetme.
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Zihinsel Belirtiler: Konsantrasyon ve karar vermede gigliikk, unutkanlik, zihin
karisiklig, hafizada zayiflik, asir1 derecede hayal kurma, tek bir fikir veya diisiinceyle mesgul

olma, mizah anlayis1 kaybi, hatalarda artis, muhakemede zayiflama.

Sosyal Belirtiler: Insanlara karsi giivensizlik, baskalarini suglamak, randevulara
gitmemek veya cok kisa zaman kala iptal etmek, insanlarda hata bulmaya ¢alismak ve sozle
rencide etmek, haddinden fazla savunmaci tutum, bir c¢ok kisiye birden kiis olmak,

konusmamak.

Cahisma Yasamindan Kaynakh Olusan Stres Teorileri

Calisma yasamindan kaynakl stres teorileri; Is Talepleri Kontrol Modeli, Caba-Odiil
Dengesizligi Modeli ve Kisi-Cevre Uyumu Modeli olmak iizere {i¢ baglikta toplanmaktadir:

1. 1s Talepleri-Kontrol Modeli

1970 1i yillarda is taleplerinin yani sira beceri diizeylerinin ve isteki karar verme
serbestliginin saglik agisindan 6nemli etkenler oldugu bildirilmistir. Kornitzer 6zel bankada
calisanlarin fazla ¢alisma nedeniyle koroner risklerinin devlet bankasinda calisanlardan daha
fazla oldugunu One siirmiistiir [50]. Karasekde psikolojik boyuta vurgu yapan “yiiksek
psikolojik is talepleri” ile sosyolojide kullanilan “yabancilasma” kavramlarinin (kontrol)
birlikte ele alindigi modeli gelistirmesiyle bu modele 6zgiin katkida bulunmustur [34].
Yabancilagsma kurami calisanlarin, beceri diizeylerini gelistirme ve kullanma diizeyleri ile
gorev alanlarindaki karar verme otoritelerine dayanir. Bu iki degiskenin birbirine eklenmesi
ile elde edilen yeni degiskene “karar serbestligi” ya da “kontrol” adi verilmektedir. Bu
caligmalarin sonucunda yiiksek diizeyde psikososyal beklenti (is talebi), diisiik diizey karar

serbestligi (kontrol) ile birlesince hastaliklarla sonuglanabilen is stresi riski olusmaktadir.

Karasek, is taleplerinin yiiksek ve kontroliin ise diisiik oldugu isleri yiiksek gerilimli
isler olarak tanimlamaktadir [34]. Yiiksek gerilimli isler, ¢alisanlarin refah1 ve sagligi igin son
derece zararlidir. Modele gore is taleplerinin ve kontroliin yiiksek oldugu durumlarda yiiksek
motivasyon, ustalik duygusu olusmakta ve yiiksek is taleplerinin gerilim ortaya ¢ikaran etkisi
azalmaktadir. Is taleplerinin diisiik oldugu buna karsilik kontroliin de diisiik oldugu
durumlardaysa pasif isler ortaya c¢ikmakta ve O6grenme gereksiniminin zaman iginde yok
olmasina, “kazanilmis umutsuzlukla” sonuglanmasina neden olabilmektedir. Kuramsal olarak

is taleplerinin diisiik ve karar serbestliginin yiiksek oldugu c¢alisma kosullar1 ideal “diisiik
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gerilimli” isleri olusturmaktadir [34]. Is talepleri ¢ok yiiksek olsa bile is kontroliiniin yiiksek

olmasinin stresin olumsuz etkisini azalttigin1 soylemek miimkiindiir.

Psikososyal is yiikii
Diistik Yiksek
Diisiik Aktif is
- is geril-
S Yiksek 38
= imi
=]
c
o
3
S
B0
=
“
2
T Pasif Yiiksek
]
L is is geril-
= imi
¥ Disiik

Sekil 1: is Talepleri-Kontrol Modeli
2. Caba-Odiil Dengesizligi Modeli

Bu modelde vurgu 6diil iizerine yapilmaktadir, bunun yaninda kisisel 6zelliklere de
deginilmistir. Calisanlara ¢esitli yollarla odiiller dagitilmaktadir, bu odiiller; para (prim,
maas), deger verme (saygi, destek olma), glivenlik ihtiyacini karsilama (is glivenligi), kariyer
olanaklar1 (terfi) saglama bi¢cimindedir. Modelde, ¢alisanlarin ¢abalarinin yiiksek ve elde
ettigi Odiillerin diisiik oldugu durumlarda, 6diiller olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Bu
durum otonom sinir sistemini etkileyerek stres tepkilerine neden olur. Yiiksek diizeyde gaba
ve disiik diizeyde 6diil durumunda kisilerde, kalp damar sagligi, 6znel saglhik ve hafif

psikiyatrik bozukluk gibi problemler olugsmaktadir.

Yiksek caba -« Disiik dillendirme

T |

R Ucret, glivence,
Is yiiki

kariyer, sayginlk

Sekil 2: Caba-Odiil Dengesizligi Modeli

25



3. Kisi- Cevre Uyumu Modeli

Caplan ve Harrison tarafindan 1982 yilinda test edilen bu model, kisi ve c¢evresi
arasindaki uyumun bireyin yasayacagi stres miktari tizerinde etkili oldugunu savunmaktadir.
Birey ve ¢evre arasindaki uyumsuzluk iki sekilde gerceklesmektedir; ilki, ¢evrenin talepleri
ile bireyin yeterliliklerinin ve yetkinliklerinin uyumsuz olmasi, ikincisi, birey ile bireyin
cevresinde ihtiyag duydugu malzemelerin uyumsuzlugudur. Cevrenin talepleri bireyin
yeteneklerini astifinda ya da ihtiyag duyulan malzemeler bireye yetersiz kaldiginda,

uyumsuzluk yasanmakta ve bunun sonucunda stres olugmaktadir [35].

Kisinin bilgi, beceri, deger ve yetenekleri is ortaminin getirdikleri veya sahip olduklari
ile uyumlu ise kisi-¢gevre uyumunun iyi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kisi tarafindan
algilanan uyumsuzluk, stres ve gerilim gibi sonuglara neden olmaktadir. Bunun yaninda

kisiler kendilerini orgiitleriyle ne derece uyumlu goriirlerse o derece az stres yasamaktadirlar.

Stres Yonetimi

Stres yonetimi, stres faktorlerinin olusturdugu duygusal gerilimi azaltma, yok etme ya
da bu gerilime dayanmak amac1 ile gosterilen davranis veya duygusal tepkileri giiclendirmeyi
icerir. Bagka bir ifadeyle, stresle basa c¢ikmak, stres diizeyini calisan agisindan yararh

olabilecek diizeyde tutmak demektir.

Stres, bireylerle cevresi arasindaki iligki sonucu ortaya ciktifindan, stresin olumsuz
etkilerini onlemek bir anlamda cevreyi kontrol edebilmekle miimkiin olabilecektir. Bu
kapsamda Oncelikle; stres nedenlerini ortadan kaldirmak ve/veya kontrol altina almak, ikinci
olarak stresin etkilerini yok etmek ve {igiincii olarak ise bireyleri streslere kars1 daha giiclii

kilarak, direnglerini arttirmak gerekmektedir [25].

Orgiitsel diizeyde stresle basa ¢ikmada yoneticiler ve calisanlar genellikle, asagida
Sekil 3’de de goriildiigii gibi, “sorun odakli” ya da “duygu odakli” yaklagimlardan birisini
tercth etmektedirler. Sorun odakli yaklasim, stresin kaynaklari iizerinde odaklanmay1
onermekte ve digerine gore daha etkin bir yaklasim olarak kabul gérmektedir. Bu yaklagimi
izleyenlerin daha iyimser ve stresle basa ¢ikmada daha basarili olduklar1 goriilmektedir.
Duygu odakli yaklasim ise, genellikle, stresin kaynaklarindan daha ¢ok, olaym iyi yonleri
tizerinde odaklanmay1 ve “daha kotiisii de olabilirdi!”, “her iste bir hayir vardir!” gibi

diistincelerle stresle bas etmeyi tavsiye eden bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir [30].
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Bu yaklasimi izleyenlerin stres kaynagini pasif bir sekilde kabul ettikleri ve dolayisiyla da,

stresle basa ¢ikmada daha az basarili olduklari goriilmektedir.

Sorun odakh yaklasimlar Duygusal odakl yaklasimlar

Bireyler icin Orgiitler igin Bireyler icin Orgiitler icin
»  Zaman yonetimi »  Gorevleri yeniden # Egzersiz #  Egzersizimkanlari
diizenleme ve Personel glinleri ve
»  Birkilavuzdan mativasyon » Meditasyon ticretliizin
yardim alma Kesinligi azaltma Orgiitsel destek
Is giivenligi > Sosyal destek Calisanlara yardim
» Rolmzakeresi Isletme giinleri programlari
Esnek galisma #  Klinik danismanlik
programlar ve
is baltm i

Sekil 3: Stres Yonetim Yaklasimlar: [30]

Orgiitsel acidan stresle miicadele etmede izlenecek asamalar asagida Sekil 4’de
gosterilmistir. Asagida Sekil 4’de de goriildiigii gibi orgiit yonetimi oncelikle ¢aliganlar: strese
stiriikleyen stres kaynaklarini bulmak durumundadir. Her 6rgiitiin yapisi, kiiltiirii ve 6zellikleri
farkli olacagindan stres kaynaklar1 da kendi igerisinde farklilik gosterebilecektir. Orgiit, stres
kaynaklarini azaltmak ve yok etmek konusunda kendi gelistirdigi yontemleri ve stratejileri
calisanlarla paylasmak durumundadir. Ciinkii ¢alisanlara stres deneyimi kazandirmak ancak
onlar1 da bu siirece katmakla miimkiin olabilecektir. Diger taraftan orgiit yonetimi stresin
sonuglart konusunda calisanlarla siirekli iletisim halinde olmali ve gelismelerden onlari

haberdar ederek daha etkili stres tekniklerine ulagsmada siirekli degisiklikler yapmalidir.

5. Stresle miicadelede
daha etkili olmada

yardimer olmak

7. Stres kaynaklarini
teghis etme

ORGUTSEL
: STRES :
2. Stres kaynaklanni -
4. Calianlara stresin ASAMALARI azalomakyada -
: sclnn!.lglarl hakkinda yok etme
.. bilgi vermek
3. Galsanlara
stres deneyimi

kazandirmak

Sekil 4: Stresle Miicadelede Asamalar [36]
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Stresle basa ¢ikmada bireysel yontemlerin roli de oldukea biiyliktiir. Bu yontemlerin ortak
yonleri, hemen hemen hepsinin bireysel aligkanliklar ile fiziksel, psikolojik ve davranigsal
yapilarin kontrol altina alinmasimni kabul etmeleridir. Braham’in gelistirdigi DKBY (Degistir-
Kabul Et-Bosver-Yasam Tarzin1 Yonet) Modeli, bireylerin yasadiklari stresi kontrol altina
almalar1, yonetmeleri i¢in gelistirilen bireysel yontemlerden biridir. Bu dort asamali olan

yaklagim asagida kisaca agiklanmaktadir [33].

IIk adim olan D (Degistir), imkanimiz varsa, i¢inde bulundugunuz olumsuz durumu
degistirmektir. Olumsuz durumu degistirebilirseniz, bu durumun sebep oldugu stresi tamamen
ortadan kaldirmay1 basabilirsiniz. ikinci adim, K (Kabul et)’dir. Kontrol edemeyeceginiz
durumlarla karsilasabilirsiniz. Bu adimda, kontrol edemeyeceginiz kosullari 6fkelenmeden

kabul etmeyi ve pozitif yaklasiminizi kaybetmemeyi 6grenmelisiniz.

*Stres kaynagiyla yiizles

Kabul Bt *Durumu daha da kdtiilegtirme

*Vazgeemeyi Sgren
*{gleri ilst iiste ekleme
*Neden bog vermen gerektifini bil

*Denge kur
Bogver * e

Kagm
*Kabul et

*Negatif miicadeleden kagin

*Pozitif yagam tarz1 benimse
Y :Diwt yap

Yigam ‘Egzmm yap

Tarzim *Destek ol

Yinet

Sekil 5: Stresle Miicadelede Asamalar [36]

Ugiincii adim olan B ‘Bosver’i temsil etmektedir. Bos vermek duygusal, zihinsel ve
ruhsal agidan ise yarayan gii¢lii bir yontemdir. Degistiremeyecegimiz durumlari kontrol
etmeye ¢alismak bizi kontrol saplantisina gotiiriir. Bu durum da strese sebep olur. Dordiincii
adim ise, Y, ‘yasam tarzini yonet’tir. Bu adimda egzersiz, diyet, rahatlama ve duygusal destek
yoluyla, gelecekte stres olusturabilecek unsurlarla bu giinden miicadele etmeyi saglar. Sekil

5’te stresi yonetmede kullanilan DKBY modeli goriilmektedir.
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IS TATMINI

Cagdas yonetim anlayisi, ¢alisanlarin biitiin ¢abasini ortaya koyacak bigimde motive
edilmesini, ¢alisanin yaptig1 isten en yiiksek maddi-manevi tatmini saglayabilmesini ve onun
basarisinin igletmeye olan katkisinin degerlendirilmesini esas almaktadir. Bilindigi iizere, bir
insanin iginden duydugu tatminin galisma yasamu {izerinde biiyiik bir etkisi mevcuttur. Bu etki
yasamlarinin tigte birisini ¢alisarak gegiren insanlarin, sik sik yaptiklar1 isin kendilerine bir
sey ifade etmedigi yolundaki sikayetleri ile kendini agiga vurmaktadir. S6z konusu olumsuz
etki yalnizca is tatminsizligini yasayan bireyin kendisiyle sinirli kalmayip, dogrudan ya da
dolayli bi¢imde i¢inde bulundugu isletmeye ve yaptigi ise de yansiyacaktir. Diger taraftan,
calisanlarin islerinden duyduklari mutlulugun o kisilerin is performanslari ve verimlilikleri

tizerinde olumlu etkiler yaptig1 da pek ¢ok arastirmaci tarafindan agik¢a ortaya konmustur.

Is tatmininin giiniimiize kadar ¢esitli tanimlar1 yapilmustir. Is tatmini en genel haliyle
bireyin isine karsi gosterdigi olumlu duygularinin biitiinidiir [32]. Adams’a gore is tatmini
‘calisanin algiladigr girdi ve ¢ikti dengesidir’ [37]. Sekil 6°da da goriildigi gibi is gorenin
ticret, mevki, odal gibi konulardaki beklentisi, gergeklesenden fazla ise tatminsizlik, az ise

tatmin olusmaktadir [38].

éﬁiﬁR[E'lY'll'I:N BIiREYiIN ORGUTE BIREYIN
BIREYIN ORGUTE ALDIKLARI VERDIKLERI ORGUTTEN
VERDIKLERI
ALDIKLARI
TATMINSIZLIK TATMIN

Sekil 6: Tatmin - Tatminsizlik

Is tatminin 6nemini artiran iki neden vardir. Birincisi, ¢alisanlarin isleri hakkinda ne
diistindiikleri ve hissettikleri yani tatmin edici ya da hayal kirici, anlamli ya da sikici
bulmalar1 kendileri ve isleri i¢in énem tasir. Is tatmininin ¢alisanlar i¢in dnemi, is odakl1 degil
de insan odakli yaklagimin kabul gérmeye baglamasiyla daha da artmistir. Birgok tilkede
insanin duygusal durumunun dikkate alinmasi ile yasam kalitesinin yiikselecegine
inanilmaktadir.  IKincisi, yoneticiler i¢in insanlarin islerine kars1 tutumlarinin performans,
verimlilik ve yenilik iizerindeki etkisi agisindan Onemli olmasidir. Ciinkii is tatmininin
artmasiyla performans ve is gorenin irettigi ¢iktilar da artacak bu da isletmeye kazang
saglayacaktir. Bununla birlikte is tatminini saglayamayanlar hayal kiriklig1 yasayacak ve bu

durumun sonucu olarak isten soguma, moralsizlik, verimsizlik, ise gitmede isteksizlik, hata
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yapma, stres, diisiik bedensel ve ruh saghg: ve diisiik orgiitsel baglihik gibi isletmenin
aleyhine durumlar ortaya ¢ikacaktir.

Is tatmininin ¢ bileseni vardir. Bunlar; degerler, degerlerin 6nemi ve algidir.
Degerler, kisinin bilingli veya biling dis1 olarak sahip olmak veya elde etmek istedikleri olarak
tanimlanabilir. Bu degerler kisiden kisiye gore degisebilir. Bununla birlikte, kisiler yalnizca
sahip olduklar1 degerlerle degil bu degerlerin kendileri icin 6nemi ile de birbirlerinden
ayrilmaktadirlar. Son bilesen ise algidir. Algi, Kisinin mevcut durumu kendi degerleri
acisindan nasil degerlendirdigidir. Dolayisiyla isle ilgili bir durumun nasil oldugu Kisinin

algisina baglidir [39].

Basarma hissi, yonetimle iligkiler, calisanlarla iliskiler, istihdam giivenligi, daha ¢ok
sorumluluk, farkina varilma, yiiksek tcret, terfide firsat, rol agikligi, kararlara katilma,
serbestlik, iyi koordine edilmis is, isin ilging ve zevkli olmasi, ¢esitlilik, beceri ve
yeteneklerin kullanilmasi, isin monoton olmamasi gibi biitiin bu degiskenler is tatminini
etkileyen faktorler olarak sayilmaktadir. Yapilan ¢alismalarda psikososyal risk faktorlerinden

kaynakli is stresi de, is tatminini etkileyen bir degisken olarak belirlenmistir [40].

‘ iSTEN BEKLENTILER I | iSiN FiiLi DURUMU '

Ucret ve Odemeler
isin Yapisi
Terfi ve ilerleme
Yoénetim Tarzi
Calisma Grubu
Calisma Sartlan

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

Beklentilerin
Gergeklegmesi

Beklentilerin
Q Gergeklesmemesi

< |:s TATMINSIZLIGI >

Sekil 7: Is Tatmini Modeli[41]
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Is Tatmini Teorileri

Glnumiize kadar is tatmini bircok ¢alismanin konusu olmus ve c¢esitli is tatmini
teorileri gelistirilmistir. Bu modellerin bir kismi kigiyi tatmin eden igsel faktorlere 6nem
verirken bir kismida kisinin disinda bulunan digsal faktorlere agirlik vermektedir. Bu
cercevede is tatmini teorileri, i¢sel faktdrlere agirlik veren Kapsam Teorileri ve dissal

faktorlere agirlik veren Siireg Teorileri olmak tizere iki grupta toplanmaktadir.
1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevkeden
faktorleri anlamaya 6nem vermektedir [42]. Bu teorilerin varsayimi sudur: Eger yonetici,
kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu faktorlere hitabetmek
yoluyla Kisiyi daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk
edebilir [43]. Bu teori adi altinda en ¢ok bilinen teoriler, ihtiyaglar teorisi yaklagimi, ¢ift

faktor teorisi, basarma ihtiyaci teorisi ve ERG yaklagimudir.

1.1. ihtiyaglar Teorisi

Ihtiyaclar teorisi yaklasimi kisilerin gdsterdigi davramslarin, kisilerin sahip oldugu
belirli ihtiyaclar1 giderme yoniinde oldugu ve bu ihtiyaglarin belirli bir siralanma gosterdigi
varsayimina dayanir. Bu yaklasima gore kisilerin ihtiyaglar sirasiyla, fizyolojik ihtiyaglar,
glivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaclar, saygmlik ihtiyaclar1 ve kendini gergeklestirme
ihtiyaclar1 olmak iizere bes ana grupta toplanabilir [43]. Bes basamaktan olusan Maslow’un

ihtiyaglar hiyerarsisi sekil 8’de verilmektedir.

Fizyolojik Ihtiyaclar: Hiyerarsinin en alt diizeyinde yeme, igme, uyuma gibi birincil
ihtiyaglardir. Is yerinde bunlar1 karsilamaya yonelik en temel ihtiyag para kazanma

ithtiyacidir.

Giivenlik Thtiyaglari: Bu ihtiya¢ kisinin kendini fiziksel ve duygusal olarak giivenlik
icinde duyma ihtiyacidir. Bu ihtiyaci tatmin etme cercevesinde saglik sigortalari, emeklilik,

sendika tiyeligi gibi programlar gelistirilmektedir.

Sosyal Ihtiyaglar: Bu ihtiya¢ sosyal iliskiler ve ait olma ihtiyacidir. Gruba mensup

olma, kabul edilme ve dostluk bu ihtiyaglar ¢ergevesinde siralanabilir.
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Sayginlik Ihtiyaglari: Giiglii basarili olma gibi kendine saygi duymayi, taninma,
begenilme, 6nem verilme, statii gibi baskalar1 tarafindan saygi duyulmay kapsayan iist diizey

bir ihtiyaca karsilik gelmektedir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaclari: Kisinin sahip oldugu potansiyeli gelistirme ve

bunu kullanabilmesine yonelik en {ist diizey bir ihtiyagtir.

intiyaglarin Orgiitge
Karsilanma Yollan

/

/

Geligme ihtiyaglari /

veya
tist diizey ihtiyaclar |

Kisisel gelisme ve yiikselme
olanaklari, potansiyelin
ortaya konulacag yaratici
Kendini isler
Gergeklestirme

ihtiyaglar

Gorevin adi ve sorumlulugu,
yapilan isin begenilerek
Ovlimesi, yokselme, statQye
uygun aylik, itibarl olanaklar

Sayginlik intiyaglari
(Basari, taninma
ve stat( sahibi olma)

/ Sosyal Ihtiyaglar Uyumlu ¢aligma gruplari
/ : g yu ¢alisma gruplar,
/-’ (Sevme, ait olma, kimlik arkadasca iliskiler ortami
/ duygusu kazanma) ve cesitli sosyal faaliyetler
/
/
Eksiklik intiyaglari / Giivenlik Intiyaclar Sigorta ve emeklilik programlari,
veya 3 (Tehlikelerden korunma, korku is giivencesi, emin ve saghkl is
alt diizey ihtiyaglar | duymama, gavenlik icinde kosullari, yetenekli, uyusumlu ve
/ olma) iyi onderlik

Ucret, yan ddemeler,

Fizyolojik ihtiyaglar iyi calisma kosullari

(Hava, su, yiyecek, cinsiyet)

Sekil 8: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi [41]

Maslow’ un yaklasiminin iki ana varsayimi vardir [43]. Bunlardan birincisi kisinin
gosterdigi her davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi ihtiyaglarin1 gidermek i¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar
davranig1 belirleyen 6nemli faktordiir.Yaklasimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirasi ile
ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt
kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglara kisiyi sevk

etmez. Ihtiyaclarm kisiyi davramisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine
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baglidir. Tatmin edilen bir ihtiyag davranis giidiisii olma 6zelligini kaybeder ve daha iist

seviyedeki ihtiyaclar davranislan etkilemeye baslar.
1.2. Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg [44], iki yiiz muhasebeci ve miihendis ile yaptigi anketin
sonuglarina dayanarak, 1950°1i yillarin sonlarinda Cift-faktér Teorisini ortaya koymustur.
Herzberg, calisanlarin islerinden ne istedikleri sorusunun cevabini arastirmis, c¢alisanlardan
isleri ile ilgili “olaganiistii iyi” ve “olaganiistii kotii” hissetmelerine yol agan durumlari
ayrintilt olarak anlatmalarini istemis ve verilen cevaplari tablolastirarak siniflandirmistir.
Herzberg’in bu c¢alisma sonunda elde ettigi, ¢alisanlarin ise yonelik tutumlarini etkileyen
faktorler Sekil 9°da gosterilmistir. Herzberg, yaptigi calismalar sonucunda insanlari islerinde
tatmin eden faktdrlerle, tatminsiz eden faktorlerin farkli oldugu sonucuna ulasmistir. Diger bir
anlatimla, geleneksel bakis ac¢is1 tatmin ve tatminsizligi bir boyutun iki karsit ucu olarak
goriirken, Herzberg bu kavramlarin farkli iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin ziddi

olmadigini ileri stirmiigtiir [45].

1844 olayda iste olaganiistii 1753 olayda iste olagantst
tatminsizlige yol agan faktorler tatmine yol agan faktorler
| | Bagan
[ | Taninma
I | isin kendisi
| ‘ Sorumluluk
|: iledeme
) [ Jceisme
Orglit politikasi |
ve idaresi
Yénetim| I
Ustlerle iliskiler is tatminsizligine is tatminine
katkida bulunan | katkida bulunan
I kosullar
Selgra osu" II::I tim faktorer tum faktorler
Ucret = :
Calisma arkadaslar le iliskiler 69 [Hivan Bkiider |19
Ozel hayat :] 31 Viotive ediciler | 81
Astlaria iliskier [ | ] L L
Stati[ | ] %80 604020 0 20 4060 %80
Giwvenlik [ ] Oran ve yiizde
%50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 %50
Yiizde frekansi

Sekil 9: Tatmin ve Tatminsiz Edicilerin Karsilastirmasi [44]

Cift faktdr kuraminin varsayimina gore is yerinde is gorenin kdtiimser olmasina yol

acan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyen faktorleri ile, is yerinde is
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goreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici ya da motive edici faktorlerin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir. Bunun nedeni is yerinde belirli etmenlerin varliginin tatmine
katkida bulunmasi ama bunlarin yoklugunun doyumsuzluga yol agmamasidir. Bunun aksine
belirli etmenlerin yoklugu calisan1 kétiimser yapip tatminsizlige neden olmakta fakat sadece

bunlarin varligi is tatminine neden olmamaktadir.

GELENEKSEL GORUS

Tatmin Tatminsizlik

HERZBERG'IN GORUSU

Motive Edici Faktérler |

Tatmin Tatmin Olmama

| Hiiven Faktbrler

Tatminsiz Olmama Tatminsizlik

Sekil 10: Geleneksel Goriis ile Herzberg’in Goriisiiniin Karsilastirmasi [45]

Calisan1 kotiimser kilan ve iginde tatminsizlige yol agan bu etmenlere hijyen faktorleri
ad1 verilmektedir. Bu ad1 almasinin nedeni bunlarin ¢alisani ¢alistig1 yerden koparan, ayiran
etmenler olmasidir. Hijyen faktorleri sirket politikast ve yonetimin kotliye gitmesi, teknik
bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi, is ortaminin fiziksel
kosullarinin elverissiz olusu, iicret ve maas diizeyiyle bunlardaki artiglarin yetersizligi, ayni
seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii aliskanlik iligkileri, ¢alisanin kisisel
yagamina gereken sayginin gosterilmemesi ve istthdam gilivenligi yetersizligi olarak

siralanabilir.

Diger taraftan calisan1 tesvik eden is yerine daha ¢ok baglayip tatmini saglayan
faktorler, motive edici faktorler olarak adlandirilmaktadir. Bu faktorler, bir isi basariyla
tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde basartyla taninma, bundan 6tiirii takdir edilme ve
odiillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma, is yaparken yeterli
diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme olanaklarina sahip olma, isinde
kendini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi arastirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda

bulunabilme olanaklar1 olarak siralanabilir.
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Bu teoride vurgulanmak istenen husus, hijyen faktorlerinden belirli bir sinirin altina
diismenin dogurdugu tatminsizlik sonuglarinin, ¢alisanin isinden, istlerinden, isletmeden
soguyup nefret etmesine yol acacak olmasidir. Hijyen kosullar1 saglandiktan sonra motive
edici faktorlerde Yyapilan her tirlii artis c¢alisanin motivasyonunu arttiracak bir rol

oynayacaktir. Sonug olarak her iki cins faktor grubunun is tatmininde dnemli yeri vardir [43].

1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bagar1 Ihtiyaci Teorisi, ilk olarak 1930’lu yillarm sonlarina dogru Henry Murray
tarafindan ortaya konmus, ancak 1960’11 yillarin basindan itibaren David McClelland
tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore, bireyler ihtiyaglari; iginde yasadiklar kiiltiirden,
baslarindan gegen ¢esitli olaylar yoluyla Ogrenirler veya edinirler. Bu nedenle teori,
“Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi” olarak da anilmaktadir. Bu 6grenilmis ihtiyaglar, insanlarin
durumlarn algilama bi¢imini etkileyen ve onlar1 belirli bir amaca ulasmak {izere motive eden
egilimleri temsil eder. Belirli bir ihtiyaci edinen kisi, o ihtiyaci edinmeyen kisiye gore farkl
sekilde davranir. McClelland, 6zellikle {i¢ ihtiya¢ ilizerinde durmustur: Basar1 ihtiyaci, giic

ithtiyaci ve iligki kurma ihtiyaci [46].

Basar ihtiyaci olan bireyler, sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak
isteyen, amaca yonelik, ger¢ek ve gercekei ve elde edilebilecek amaglar belirleyerek belirli

bir dereceye kadar risk iistlenen, yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara giren bireylerdir.

Gilic kazanma gereksinimi duyan bireyler ise, diger kisiler iizerinde gii¢ ve etki sahibi
olmayi isteyen, kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismay1 seven, etki

alanlariin genis olmasina ve i¢inde bulunulan konumdan gelen statiiye 6nem veren kisilerdir.

Baglanma ihtiyaci1 olan bireyler de digerleriyle arkadaslik ve duygusal iligkiler i¢ine
girmek isterler, baskalar1 tarafindan sevilmeyi Onemserler, parti, kokteyl gibi toplusal

faliyetlerden hoslanirlar ve grupla 6zdesleserek kimlik duygusuna kavugmak isterler.

Teoriye gore, Orgiit ortaminda kisileri motive etmek i¢in onlara ihtiyaglarina uygun
isler vermek gerekmektedir. Basari ihtiyaci yiiksek kisileri motive etmek i¢in; onlara agik ve
ulasilabilir amaglara sahip, rutin olmayan ve siirlarin1 zorlayan gorevler vermek,
performanslar1 hakkinda hizli ve sik geribildirimde bulunmak ve siirekli olarak yeni seyler

yapmalari i¢in artan oranda sorumluluk vermek gerekir. Gii¢ ihtiyaci yiiksek kisileri motive
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etmek icin; onlarin islerini planlamalarina ve kontrol etmelerine miimkiin oldugu kadar izin
vermek, Ozellikle kararlardan etkilendikleri durumlarda onlar1 da karar alma siirecine dahil
etmek, yalniz ¢aligmalarin1 saglamak ve bir isin belirli bir boliimii yerine tiimiinli yapmalarini
saglamak gerekir. iliski kurma ihtiyac1 yiiksek kisileri motive etmek igin ise; onlarm bir
takimin pargasi olmalarini saglamak, onlar1 6viip taninmalarin1 saglamak ve yeni calisanlari

orglite alistirmak ve egitmek icin daha fazla sorumluluk vermek gerekir [47].

1.4. ERG Yaklasim

Clayton Alderfer, 1970°li yillarin basinda Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisini gézden
gecirerek, ozellikle orgiitsel ortamdaki insan ihtiyaglarina yonelik kavramsal bir ¢erceveye
sahip, ERG adiyla anilan teorisini ortaya koymustur Alderfer’e gore ii¢c temel ihtiya¢ grubu
vardir [48]: varolma (Existence) ihtiyaci, aidiyet-iliski (Relatedness) kurma ihtiyaci ve
gelisme (Growth) ihtiyaci. Bu ihtiyaglarin bas harfleri alinarak yaklasim ERG yaklasimi
olarak adlandirilmaktadir.

IHTIYACLAR HIYERARSISI ERG TEORISI

Ust duzey 4
ihtiyaglar

Kendini

Geligme

Sayginhk

/=

Gavenlik
Var olma
Alt dozey Fizyolojik
ihtiyaglar

ihtiyaclar hiyerarsik sira ile karsilanir. Kisileri, tatmin edilmemis ihtiyaclar
En alt dilizeyde bulunan tatmin edilmemig motive eder.
ihtiyaclar, en giicli ihtiyaclardir.

Sekil 11: Geleneksel Goriis ile Herzberg’in Goriisiiniin Karsilastirmasi [47]

Var olma ihtiyact insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini devam ettirmesi,
bunun icin her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir. Aidiyet- iliski kurma

ihtiyac1 insanin bagka insanlarla hem ¢aligma ortaminda ve hemde diger sosyal yasamda iyi
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iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir. Gelisme ihtiyac1 insanin beseri
potansiyelini gelistirme, bireysel ihtiyaglarina destek olmaya iligkindir. ERG yaklagiminin da
bir ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Bir alt grup ihtiya¢ tatmin olmadan {ist grup ihtiyaca
gecilemez. Bu ilkede aym1 zamanda hayal kirikligina ugrandiginda geri c¢ekilme ilkesi de
vardir. Ust kademe bir ihtiyaci tatmin etmede goriilen bir basarisizlik tatmin edilmis bir
kademedeki bir ihtiyac1 tetikleyerek bireyi asagir diizey ihtiyaglarin tatminsizligine

gotiirmektedir.

Sekil 11°de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisiyle ERG kuraminin karsilastirmali iiskisi
verilmektedir. Sekil 11°de goriildiigii gibi varolma ihtiyaci, Maslow’un giivenlik ve fizyolojik
ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. Iliskisel ihtiyag ise Maslow’un sosyal ihtiyaclarina
karsiliktir. Bir diger ihtiya¢ olan gelisme ihtiyact Maslow’un kendini gergeklestirme

ihtiyaclarindan sayilabilmektedir.
2. Siireg Teorileri

Stire¢  teorileri, davranigin nasil basladigini, nasil yonlendirildigini ve nasil
stirduiriildiigiinii aciklamaya galisirlar. Bu teoriler, davraniglarin altinda yatan belirli psikolojik
siireclere odaklanirlar ve 6zellikle, kisilerin davranislariyla iligkili karar alma sisteminin
isleyisini agiklamaya agirlik verirler [49]. Bu teoriye gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevkeden
faktorlerden sadece birisidir ve bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok dissal faktor de kisi
davranigi ve is tatmini iizerinde rol oynamaktadir. Siire¢ teorileri, davranis sartlandirma
yaklasimi, beklenti teorileri, esitlik teorisi ve amag teorisi olmak tizere dort baglik altinda

toplanmaktadir.

2.1. Davrams Sartlandirma Yaklasimi

Davranis sartlandirma yaklasimi davraniglarin = karsilastigi  sonuglar tarafindan
sartlandirildig1 yaklagimidir. Sonugsal sartlandirmanin dayandig: temel fikir, kisilerin yaptigi
davraniglar sonucunda karsilacaklar1 sonu¢ nedeniyle kisilerin ayni davranisi gosterip
gostermeyecegidir. Yapilan davranisin sonucunda kisi memnun edici bir sonugla
karsilastyorsa o kisi ayn1 davranisi tekrar gosterecek, eger karsilasilan sonu¢ hoslanilmayan
nitelikte olursa muhtemelen kisi o davramisi bir daha tekrarlamiyacaktir. Ornegin ge¢ gelen
bir personelin bu davranisi tekrarlamasi biiylik dl¢iide bu davranis karsisinda alacagi sonugla

ilgilidir. Sekil 12’de davranigsal sartlanma modeli verilmektedir.
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Sekil 12: Sonucsal Sartlandirma [43]
2.2. Beklenti Teorileri

Victor H. Vroom tarafindan ortaya konulan Beklenti Teorisi, bireylerin
davraniglarinin alternatifler arasindan bilingli olarak yaptiklar1 segimlerin bir sonucu
oldugunu ve bu secimlerin, 6zellikle inang ve tutumlarin algilanmasi ve olusmasi gibi
psikolojik siireglerle sistematik olarak iliskili oldugunu savunmaktadir. Bunu yaparken
kisilerin amaci, faydalarin1 maksimize ya da zararlarint minimize etmektir. Vroom’a gore,
calisanlar cesitli is davranislarini akilci sekilde degerlendirirler ve kendilerini en deger
verdikleri Odiillere ulastiracak olan davranislart segerler. Bu nedenle ¢alisanlar,
basarabileceklerine ve basardiklarinda ddiiller elde edebileceklerine inandiklar1 gérevleri
cekici bulur, bunlar i¢in ¢aba harcamak isterler. Beklenti Teorisine gore bir kisinin belirli
bir is i¢in gayret sarfetmesi, kisinin 6diilii arzulama derecesi ve beklentisine baglidir. Bagka
bir deyisle birey akilcidir ve kendisine sunulan se¢ceneklerden amaglarina ulagsma olasiligini
arttiracagini diisiindiigli davranig tarzin1 seger. Bu kuram sekil 13’te goriildiigi sekilde
caba-perfromans, performans-o6diil, 6diil ve bireysel amag arasinda olmak tizere iig tiir iliski

tizerinde odaklanmustir.

Bireysel Caba | g Bireysel Perfromans | e————gp | Orgiitsel Odiiller | === | Bireysel Amaclar

Sekil 13: Beklenti Kuraminda Temel iliskiler [56]

Bu modelde temel etmen calisanlarin gercekte beklentilerini ve neleri ¢ekici
bulduklarmni anlamaktir. Ozetle modelin temeli bireyin amaglar1 ile Sekil 13’te gosterilen

iligkileri ve bireysel amag tatmini ile ddiiller arasindaki iliskiyi anlamaktir [56].
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2.3. Esitlik Teorisi

Stire¢ teorilerinden bir digeri olan esitlik teorisi c¢alisanlarin is iliskilerinde esit
muamele gérme arzusunda olduklari ve bu arzunun is tatminini etkiledigi hususudur. Bu
kurama gore bireyler ¢abalari ve bu ¢abalara karsilik elde ettikleri ddiiller ile benzer isi yapan
diger kisilerin ¢aba 6diil durumlarini karsilastirirlar. Calisanin ise getirdigi girdiler ile elde
ettigi sonuglar arasindaki oran, karsilastirdig1 benzer islerdeki kisilerin ¢ikt1 girdi oranlarina
esitse is tatmini olumlu yonde etkilenmektedir [56]. Ozetle bu teorinin temel noktas: esit

gayretin esit sekilde ddiillendirilmesi gerektigi lizerinedir [43].

2.4. Amac Teorisi

Son siire¢ teorisi olan amag teorisine gore kisilerin tatminleri amag diizeyleriyle
iligkilidir. Bu teoriye gore erisilmesi giic amaglar belirleyen bir kisi kolay amaglar belirleyen
kisiye oranla daha yiliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir [43]. Bir kisi
bir ise yada herhangi biseye basladiginda, belirli bir amaci varsa ona ulasincaya kadar ¢alisir.
Kurama gore belirlenmis amaglar is basarisini arttirir, amaglar gii¢ oldukc¢a daha fazla verim
elde edilir. Modele goére verimin arttrmanin bir yoluda ilgili kisilere geribildirim
saglanmasidir. Geribildirim ¢aliganlarin  yaptiklariyla yapmasi1 gerekenler arasindaki
farkliliklar1 gostererek davranisa rehber olur. Son olarak kuram ¢alisanlarin kendi amaglarini
belirleme ¢aligmalarina katilma olanagi saglanirsa daha fazla ve daha siki calisacaklarini ileri

siirmektedir [56].
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INSAAT SEKTORUNUN OZELLIKLERI VE DIGER SEKTORLERDEN
FARKLARI

Diinyada en biiyiik ve en genis endiistri dali olan yap1 endiistrisi; gelisimi, kar ve
zarari ile diger endiistrileri etkilemektedir. Insaat sektoriinde karlilig1 saglamak ve verimliligi
arttirmak bu agidan bakildiginda diger sektorlerin de canlanmasi ve gelismesi icin ilk adimi
olusturmaktadir. Bununla birlikte, insan giliciinlin 6nemli 6l¢iide kullanilmasi, genis istthdam
olanaklar1 olusturmasi ve ekonomik hacmi nedeniyle de gelismis ve gelismekte olan iilkelerin
ekonomilerinde énemli yer tutmaktadir. Ingaat sektorii, bahsedilen éneminin yanisira yapisi
itibariyle diger sektorlere gore farklilik gosteren 6zelliklere sahiptir. Bunlar ingaat ¢alisanlari

ve ingaat projeleri agisindan farkliliklar olmak tizere iki baslik altinda degerlendirilebilir:

Insaat Cahsanlar1 Agisindan Insaat Sektoriiniin Ozellikleri

Insan emegi, iiretim faktdrleri icinde en zor kontrol edilenidir. Insaat sektoriinde,
imalatin baglamasindan bitisine kadar gecen siirede calisanlarin, fiziksel giice dayali is
yaptig, bu anlamda da saghk ve fiziksel yeterliliklerinin degerlendirilmesi ile

verimliliklerinin belirlenebilecegi diisiincesini ileri siirmek yanlis olmayacaktir.

WHO ve ILO calisan sagligini; calisan tiim insanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden
tam iyilik durumlarmin saglanmasini ve en yiiksek diizeyde siirdiiriilmesini, is kosullar1 ve
kullanilan zararli maddeler nedeniyle c¢alisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin
Onlenmesini, ayrica ¢alisanin fizyolojik, psikolojik Ozelliklerine uygun yerlere
yerlestirilmesini, isin insana ve c¢alisanin ise uymasini asil amag olarak ele alinmasi olarak

tanimlamaktadir.

Insaat sektorii gibi agir fiziksel giice dayali islerde calisanlar, saghk ve giivenlik
acisindan risk altindadirlar. Meslekleri geregi fiziksel yiik altinda c¢alisan kisilerde
sakatlanma, yaralanma ve bazen de bunlarin sonucunda engelli hale gelme durumu

olusabilmektedir.

Smallwood ve Ehrlich [54], insaat sektoriinde saglikla ilgili riskli durumlart g

baglikta toplamistir.
e Ergonomiyle ilgili : Kaldirma, tasima, biikme hareketleri, tekrarlayan hareketler ve
vibrasyon
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e (Cevre ile ilgili: Is1, glines, giiriiltii, aydinlatma, 1slak veya rutubetli ¢calisma alani, cildin
ve solunum sisteminin kimyasal madde veya toza maruz kalmasi

e Ruh saglhig ile ilgili: Yonetici, ¢alisan iliskileri.

Bununla birlikte Smallwood ve Ehrlich’in ingaat sektoriinde saglikla ilgili riskli
durumlarda belirtilmeyen aile veya sila 6zlemi de insaat ¢alisanlari igin 6nemli bir faktordiir.
Uzun siireler boyunca arazi veya santiye ortaminda, ailesinden uzakta calisan insaat
calisanlar1 yogun stres yasayabilirler. Bu stresten dolay1 isini yaparken hata yapma olasilig1
artmakta ve is ile ¢alisanin giivenligi tehlikeye girmektedir. Deacon, Smallwood ve Haupt
[55] ise genel saglik diizeylerinin yeterli seviyede olmayan isgilerin daha az iiretken oldugunu
ve buna bagli olarak da kendilerini, diger calisanlar1 ve dolayisiyla da toplumu risk altinda

birakacak durumlara yol agma ihtimalinin yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Insaat Projeleri Acisindan Insaat Sektoriiniin Ozellikleri

Insaat sektdriiniin ekonomideki biiyiik énemine karsin, ingaat yatirimlarinin sahip
oldugu kendine has 6zellikleri, iiretim yerinin her projede degismesi, liretimin tekrarlanamaz
olusu, acikta imalat yapilmasi, cevresel faktorlerden etkilenmesi, degisik tip ve biiyiikliikte
riskler altinda olusu nedeniyle diger sektorlerden biiytlik dl¢iide farklilik gostermektedir. Bu
calismada, ingaat projelerinin yapisal 6zelliklerden dolay: diger sektorlerden farkliliklar g

baslikta incelenmistir:

1. Uretim Kosullarindan Kaynaklanan Farklihklar

Diger isletmelerde iiretim ¢ogunlukla kapali mahallerde yapilmaktadir. Buna karsin
bir ingaat projesinin iiretim yeri agik havadir ve gegici tesislerdir. Her tiirlii iretim santiyede
ve gecici olarak yapilmaktadir. Bu sebeple santiyeler dogrudan dogruya doga olaylar ile
kars1 karsiyadir. Yagmur, kar, don ve hatta giines iiretimi etkilemektedir. Bu nedenle bunlara
kars1 siirekli hazir durumda olmak gereklidir. Ayrica alicis1 tarafindan tiim iiretim siiresi
boyunca kontrol altinda olan bir isletme olmasi iireticiyi yogun ve yorucu bir g¢alisma
cabasina itmektedir. Ulagim problemi de sabit isletmelere gore zorluk gostermektedir.
Bununla birlikte mevsimlerin de iiretime olumsuz etkisi biiyliktiir [52]. Bu mevsimlik ¢alisma
biciminde, liretim dis hava kosullarindan etkilendigi ve siirekli iiretim yapilamadigindan

dolayi tecriibe birikimi ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir.
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2. Is Programimn Niteliginden Kaynaklanan Farkhliklar

Insaat projelerinde is programu is alinirken saptanmis siireye gore, is alindiktan sonra
diizenlenmektedir. Yapilacak isin siiresi belli oldugundan kullanilacak ara¢ ve gerecler, el
emeginin miktar1 her defasinda yeniden hesaplanarak bulunur. Diger fabrika isletmerinde bu
durumdan farkli olarak ¢aligtirillan makine kapasitesine gore i programi hazirlanmaktadir.
Ingaat projelerinde ise is programmna gore kullanilmasi gereken yapir makineleri
saptanmaktadir. Bununla birlikte proje tiplerinin ¢oklugu kesiksiz ve seri liretim esasina

dayanan endiistrilesme kavramiyla uyusmamaktadir.

3. Talep Ozelliklerinden Kaynaklanan Farkhliklar

Kullanicilarin ~ gelir diizeyi ve 1iriin fiyatlarina bagli olarak yap1 talebi
ertelenebilmektedir. Diger yandan iiretim olast bir talebi karsilamak {izere
gerceklestirilmektedir. Bu durum da kararsiz bir piyasa ortami olusturmaktadir. Bununla
birlikte yapilar diger endiistriyel iriinlere oranla daha yavas eskiyen tiriinlerdir. Bu durum da
talebi ve liretim siirekliligini olumsuz etkilemektedir [51]. Ayrica enflasyondan ve diger dis
faktorlerden etkilenen talep, homojen olmayan, degisimin belirsiz ve tahminlerin smirh

oldugu riskli bir pazar ortam1 olugturmaktadir [53].
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GEREC VE YONTEMLER

Bu bolimde arastirmanin, amaci ve yontemi ile veri toplama araci {izerinde
durulmustur. Ayrica bu béliimde arastirmayla ilgili verilerin analizinde kullanilan yontemler

yer almaktadir.

ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Arastirma, c¢esitli igyerlerinde c¢alisan ingaat miihendislerinin psikososyal risk
faktorlerine maruziyet diizeyleri ile is stresi ve is tatmini seviyelerinin incelenmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Calismada alan arastirmasi yontemi yani anket uygulanmigtir. Bu amag
dogrultusunda ankete katilim gosteren deneklerin konu ile ilgili goriislerine basvurulmustur.
Bu arastirmanin problem ciimlesi “Insaat sektorii calisanlarinin psikososyal risk faktorlerine
maruziyet diizeyleri nedir?” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya c¢alisilan soruya

anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi yardimiyla cevap bulunmaya ¢alisilmistur.

Bu calisma, Tiirk insaat sektoriinde beyaz yakalilarin maruz kaldigi psikososyal risk
faktorleri ile ilgili farkindaligin arttirilmasi bakimindan énem tasimaktadir. Bunun yani sira,
calismanin, Tiirk insaat sektoriinde calisanlarinin is stresi ve is tatminlerini etkileyen
degiskenlerin neler oldugu ve bu degiskenlerden isyerlerine fayda saglamak amaciyla nasil

yararlanabilecegi konularinda yoneticilere yol gosterici olacag: diisiiniilmektedir.

Bu calisma cergevesinde biiyiik bir cogunlugu Ankara’da diger kismi Istanbul’da
farkl igyeri tiirlerinde ¢alisan 110 ingaat mithendisine anket dagitilmis ve bunlardan 84 adedi
geri toplanmistir. Geri doniis yiizdesi 76.3 olarak gergeklesmistir. Dagitilan anketleri

cevaplayan kisilerin ¢alistiklar1 isyerlerine gore dagilimi Tablo 3’te gosterilmistir.

Aragtirma kapsaminda ulasilmis 84 insaat miithendisi genel itibariyle kamuda veya
Ozel sektorde calismakta, kamuda ¢alisanlar ise kadrolu ve sézlesmeli olmak iizere iki farkl
statiide is gormektedirler. S6z konusu kisilerin caligma ortamlarindaki ve statiilerindeki
benzerlik g6z Oniinde bulundurularak; kamuda kadrolu c¢alisanlar, kamuda sézlesmeli

calisanlar ve 6zel sektorde ¢alisanlar olmak iizere {i¢ ana kategoriye ayrilmistir (Tablo 4).
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Tablo 3: Ankete Katilanlarin Isyerlerini, Statiilerini ve Kisi Sayillarim Gésterir Tablo

. Kisi
isyeri Statij ¥
Sayisli
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhg (CSGB) / s : :

. . - R ISG Uzmani / ISG Uzman Yrd. 8

Saghigi ve Glvenligi Genel Mudurlagu

Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanhigi (CSGB) / Is Teftis | . . . .
. Is Mufettisi / Is Mufettis Yrd. 12
Kurulu Baskanligi

Orta Dogu Teknik Universitesi (ODTU) Asistan 10
Toplu Konut idaresi Baskanligi (TOKI) ins. Miih. 10
Boru Hatlari ile Petrol Tasima Anonim Sirketi (BOTAS) ins. Miih. 10
Turkiye Petrolleri Anonim Ortakhidi (TPAO) ins. Miih. 10
DIGER (Ozel Sektér) ins. Mah. 24

Tablo 4: Ankete Katilanlarin Isyerlerinine Gore Kategorilerini Gésterir Tablo

. ; . Kisi
Kategori Isyeri ’
Sayisi
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB) / is
Kamuda Saghgi ve Givenligi Genel Mudirligu
Kadrolu |Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB) / is Teftis 30
Calisanlar Kurulu Baskanlig
Orta Dogu Teknik Universitesi (ODTU)
Kamuda Toplu Konut idaresi Baskanhgi (TOKI)
Sozlesmeli | Boru Hatlari ile Petrol Tasima Anonim Sirketi (BOTAS) 30
Calisanlar Turkiye Petrolleri Anonim Ortakligi (TPAO)
Ozel
Sektorde DIGER (Ozel Sektor) 24
Calisanlar

ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Anket teknigi kullamlan arastirmada; 2012 yilinda Isve¢’in lider iilke olarak ve
Avrupa Birligi Uye Devletlerin yer aldign Is Bas Miifettisleri Komitesi (Senior Labour
Inspector Committee-SLIC) tarafindan diizenlenen psikososyal risk degerlendirmelerine ortak
denetim kampanyasinda kullanilan anketin; bu calismaya uygunlugu ve soru kagidinin
uzunlugu (bir A4 kagidi olmasi) dikkate alinarak bu arastirmada Tirkcelestirilmis hali
kullanilmigtir (Tablo 5 ve 6). Anket; is talepleri, is kontrolii, sosyal iklim ve destek
degiskenlerini sinayan dort ayri bagliktan olusmaktadir. Anketin giivenirliligi ile ilgili olarak
anketin literatiirde Onceki yapilan arastirmalarda giivenilirliginin  test edildigine

rastlanmamuistir.
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Tablo 5: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Anketin Ashm Gosterir Tablo

—

o PsvchosociaL Risk ChECkliSt ﬂ

ASSESSMENTS
Hazard: Stress at work

Question Yes | No

Job demands

Do employees usually or occasionally work under high pressure (Fast pace of work, tight
deadlines)?

Do employees usually or occasionally work long hours?

Is the workload usually or occasionally very high?

Is there a balance between physical and mental job demands and workers' abilities?
Is the job monotonous?

Are there physical risks (noise, temperature, chemicals, etc.)?

Are workers clear about what their duties are?

Doworkers have conflicting demands?
Are workers socially isolated when doing their job?

Job control

Do workers have influence over the methods they employ to do their job?

Do workers have influence over the content of their work?

Do workers have the possibility to plan their work, make their own decisions and ke
responsibility?

Is the job split into so many tasks that workers may have little sense of owneship of the final
product?

Is the schedule of shifts planned in advance?

Is the schedule ofshifts planned in consultation with workers?

Are working hours inflexible?

Social climate

Is there a poor social climate in the work place?
Is there poor cooperation between different groups of workers (e.g., different departments)?

Are there interpersonal conflicts or conflits among groups of workers?

Are work issues and problems between workers and managers left undiscussed?

Do workers compete strongly with each other?

Does bullying or harassment occur?

Is there a risk of violence to workers from members of the public (verbal abuse, threats
orphysical attacks?)

Support

Do workers have the support of their managers and colleagues?

Do worke s rece e both positive and negative feedback concerning their work?

Are workers recognised and awarded for doing their job well?

Are new workers provided with appropriate on-the-job training and supervision?

Are workers supported when changes are planned, or if there is uncertainty about the future of

the enterprise etc., to minimise their worries and confusion?
(5 European Agency m

|
The Committee of Senior Labour Inspectors (SLIC) (_% for Safety and Health With support fram
www.av.se/SLIC 2012 at Work the European Union
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Tablo 6: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Anketi Gosterir Tablo

SORULAR

| EVET | HAYIR

IS TALEPLERI

Genellikle veya bazen yiiksek baski altinda ¢cahismaniz gerekiyor mu? (Or: hizh
tempoda calisma, belirlenmis bitis siireleri)

Genellikle veya bazen uzun saatler ¢alismaniz gerekiyor mu?

Genellikle veya bazen is yiikii fazla mi1?

Yetenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel is talepleri arasinda bir denge var mi?
(veteneklerinizin altinda veya cok {istiinde is veriliyor mu?)

Yaptiginiz is monoton mu?

Calisma ortaminizda fiziksel riskler var mi? (guriiltd, sicaklik, kimyasallar vb.)

Gorevlerinizin ne oldugu net olarak belli mi?

Gelen is taleplerinin birbiri ile ¢atistig1 oluyor mu?

Isinizi yaparken kendinizi sosyal olarak izole olmus hissediyor musunuz?

IS KONTROLU

Islerinizi yapmak icin kullandiginmiz yéntemler iizerinde etkiniz var mi1?

Yaptiginiz isin icerigi tizerinde etkiniz var m1?

Islerinizi planlama, kendi kararlarinizi verme ve sorumluluk alma imkaniniz
var m1?

Nihai iirtinde sahiplik duygusu hissediyor musunuz?

Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacaginiz belli mi?

Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacaginiz hakkinda size danisiliyor
mu?

Calisma saatlerinizde esneklik var m1?

SOSYAL IKLIM

Isyerinde kotii bir sosyal iklim var m1?

Farkli boltimler arasindaki zayif isbirligi var mi1?

Kisiler arasi veya isci gruplari arasinda ¢atisma veya catismalar var mi?

Yoneticiler ile ¢alisma konulari ve sorunlari tartisilabilir mi?

Isyerinizde calisanlar arasinda giiclii bir rekabet var m1?

Isyerinizde zorbalik veya psikolojik taciz(usandirma) var mi1?

DESTEK

Yoneticileriniz ve meslektaslariniz tarafindan bazi durumlarda tolere
edilebiliyor musunuz veya destekleniyor musunuz?

Yoneticilerinizden isleriniz ile ilgili hem olumlu ve olumsuz geri bildirim
alabiliyor musunuz?

lyi yaptigimz isler yoneticiler tarafindan farkina variliyor veya
odillendiriliyor mu?

Yaptiginiz isinizle ilgili bir konuda destek alma veya egitim imkaniniz var m1?

Yaptiginiz isiniz veya ¢alisma ortaminiz konusunda degisiklikler planlandigi
zaman kariyeriniz konusunda ya da isletmenin gelecegi ile ilgili belirsizlik
varsa endisenizi en aza indirmek i¢in destekleniyor musunuz?
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Sorular 2’li Likert olcegi ile olciilmiis ve cevaplandiricilardan evet ve hayir olmak
tizere kendilerine uygun secenegi isaretlemeleri istenmistir. 2’li Likert 0lgeginde sorularin
skorlar1 2 (evet), 1 (hayir) olmak iizere dlgeklendirilmektedir. Ancak arastirmada kullanilan
ankette psikososyal risk faktorleri agisindan hem olumlu hem olumsuz sorularin varligindan
dolay1 cevaplar, olumlu sorularda Evet = 1, Hayir = 2 olarak; olumsuz sorularda ise Evet = 2,
Hayir = 1 olarak kodlanmistir. Toplam degerler arttikca psikososyal risk faktorlerine

maruziyet seviyesi de artmaktadir.

Anket ile temel olarak insaat miihendislerinin psikososyal risk faktorlerine
maruziyetlerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bununla birlikte is stresi teorilerinde “Is
Talepleri-Kontrol Modeli” ile is tatmini teorilerinden “Cift Faktor Teorisi” kullanilmis ve

ankete katilan kisilerin is stresi ve is tatmini seviyelerinin test edilmesi amaglanmustir.

Anket formunun ilk kismi insaat miihendislerinin karsilastiklar1 is taleplerini
belirlemek tizere yiiksek baski altinda calisma, uzun saatler ¢aligsma, is yiikii fazlaligi, yetenek
is talebi dengesi, isin monotonlugu, ortamdaki fiziksel riskler, goérevlerin netligi, is
taleplerinin birbiri ile catigmasi ve sosyal olarak izole olma olmak iizere 9 maddeden
olusturulmustur. Bu baslik i¢in elde edilen toplam skor 9 ile 18 arasinda degismektedir.

Tablo 7°de is talepleri basliginin maddeleri ve skorlari verilmektedir.

Tablo 7: Is Talepleri Bashgi Sorulari ve Soru Skorlarim Gésterir Tablo

" Sorular Evet | Hayir
Skorlar

Genellikle veya bazen yiiksek baski altmda ¢ahsmaniz gerekiyor mu? (Or:

1 . e . 2 1
hizh tempoda ¢ahgma, belirlenmis bitis siireleri)

2 |Genellikle veya bazen uzun saatler cahsmanmz gerekiyor mu? 2 1

3 |Genellikle veya bazen ig yiikii fazla mi? 2 1

4 Yetenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel ig talepleri arasinda bir denge var mi? 1 5
(yeteneklerinizin altmda veya ¢ok iistiinde is veriliyor mu?)

5 |Yaptiginiz i monoton mu? 2 1

6 |Cahgma ortammizda fiziksel riskler var mi? (giiriiltii, sicaklik, kimyasallar vb) 2 1

7 |Gorevlerinizin ne oldugu net olarak belli mi? 1 2

8 |Gelen is taleplerinin birbiri ile ¢atigtigi oluyor mu? 2 1

9 |isinizi yaparken kendinizi sosyal olarak izole olmus hissediyor musunuz? 2 1
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Tablo 8: Is Kontrolii Bashg Sorular: ve Soru Skorlarim Gésterir Tablo

# Sorular Evet | Hayw
Skorlar

1 |Islerinizi yapmak i¢in kullandigmiz yontemler iizerinde etkiniz var mi? 1 2

2 | Yaptigniz igin igerigi lizerinde etkiniz var mi? 1 2

3 Islerinizi planlama, kendi kararlarmizi verme ve sorumluluk alma imkanmiz 1 )
var mi1?

4 [Nihai tiriinde sahiplik duygusu hissediyor musunuz? 1 2

5 |Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz belli mi? 1 2

6 Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz hakkinda size danisiliyor 1 5
mu?

7 |Calisma saatlerinizde esneklik var mi? 1 2

Ankette is kontrolii bashigi; yontemler lizerindeki etki, isin igerigi ilizerindeki etki,
sorumluluk alma, nihai {riinde sahiplik duygusu, mesai belirsizligi, mesai konusunda
danisma, esnek c¢aligma saatleri ¢ergcevesinde 7 soruda calisanlarin yaptiklari isteki kontrol
diizeylerinin bir gostergesi olarak ortaya konmustur. Bu baslik icin elde edilen toplam skor 7
ile 14 arasinda degismektedir. Tablo 8’de is kontrolii basliginin maddeleri ve skorlari

verilmektedir.

Ugiincii boliim isyerindeki sosyal iklimi 8lgmektedir. 6 maddelik sosyal iklim baslhigy;
kotii sosyal iklim varligi, boliimler arasi isbirligi, isciler arasi ¢atisma, yoneticiler ile ¢calisma
konulariin tartigilabilirligi, ¢alisanlar arasi rekabet, zorbalik ve psikolojik taciz konularini
degerlendirmektedir. Bu baslik i¢in elde edilen toplam skor 6 ile 12 arasinda degismektedir.
Tablo 9°da sosyal iklim bagliginin maddeleri ve skorlart verilmektedir.

Tablo 9: Sosyal iklim Bashg Sorulari ve Soru Skorlarim Gésterir Tablo

Evet | Hayir

Bad

Sorular
Skorlar

Isyerinde kotii bir sosyal iklim var mi?

Farkl boliimler arasindaki zayif igbirligi var mi?

Kisiler aras1 veya ig¢i gruplari arasinda ¢atigma veya c¢atismalar var mi?

Y oneticiler ile galigma konular1 ve sorunlari tartisilabilir mi?

Isyerinizde gahsanlar arasmda giiglii bir rekabet var mi?

o|lo|bdlw|N|k
N N[N
N NI R

Isyerinizde zorbalik veya psikolojik taciz(usandirma) var mi?

Dordiincii ve son boliim ise isyerindeki destegi 6lgmektedir. Bu baslik, isyerinde

tolere edilebilirlik, yonetici geri bildirimleri, isyerinde farkina varilma ve ddiillendirilme, isle
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ilgili destek ve egitim alma, kariyer planlama ile ilgili 5 ifadeden olusmaktadir. Bu baslik i¢in
elde edilen toplam skor 5 ile 10 arasinda degismektedir. Tablo 10’da destek basliginin

maddeleri ve skorlar1 verilmektedir.

Tablo 10: Destek Bashgi Sorular: ve Soru Skorlarim1 Gosterir Tablo

# Sorular Evet | Hayrr
Skorlar

1 Y oneticileriniz ve meslektaslarmiz tarafindan bazi durumlarda tolere 1 5
edilebiliyor musunuz veya destekleniyor musunuz?

5 Y oneticilerinizden igleriniz ile ilgili hem olumlu ve olumsuz geri bildirim 1 5
alabiliyor musunuz?

3 Iyi yaptigmiz isler yoneticiler tarafindan farkmna varihyor veya ddiillendiriliyor 1 5
mu?

4 |Yaptigmiz isinizle ilgili bir konuda destek alma veya egitim imkanmiz var n? 1 2
Yaptigmiz isiniz veya ¢alisma ortammiz konusunda degisiklikler planlandig

5 |zaman kariyeriniz konusunda ya da isletmenin gelecegi ile ilgili belirsizlik 1 2
varsa endigenizi en aza indirmek i¢in destekleniyor musunuz?

49



BULGULAR

Bu boliimde anketteki sorulara verilen cevaplarin kamuda kadrolu ¢aligsanlar, kamuda
sozlesmeli calisanlar ve Ozel sektor c¢alisanlar kategorilerine gore evet secenegi yiizde
dagilimlan ile skorlar1 tablo ve sekillerle gosterilmis ve yorumlanmistir. Ankete katilanlarin
cevaplarinin analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilmis ve

yorumlanmustir.

iS TALEPLERI BASLIGINA iLiSKiN BULGULAR

Anket icerisinde 3 kategoriye ayrilan 84 insaat miithendisinden is talepleri bashiginda
yer alan sorular i¢in evet secenegini tercih edenlerinin yilizdeleri, Tablo 11°de verilmistir. Bu
3 kategori kamuda kadrolu calisanlar, kamuda sozlesmeli calisanlar ve 6zel sektor

calisanlarindan olusmaktadir.

Tablo 11: Is Talepleri Bash@ Kategorilere Gore Evet Yiizdelerini Gosterir Tablo

Evet
Kamuda|Kamuda| Ozel
# Sorular Kadrolu| Sozl. |Sektorde
Cahisan [ Calisan | Calisan
1 q§neMkle veya bazen yiiksek l?askl a.lltm.d.a g?hsménm gerekiyor mu? 66,7% | 63,3% | 79,2%
(Or: hizh tempoda ¢ahgma, belirlenmis bitis siireleri)
2 |Genellikle veya bazen uzun saatler calismaniz gerekiyor mu? 63,3% | 53,3% | 70,8%
3 |Genellikle veya bazen is yiikii fazla mi? 73,3% | 60,0% | 87,5%
Yetenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel is talepleri arasmda bir denge var
4 .. o . .. 33,3% | 83,3% | 75,0%
mi? (yeteneklerinizin altinda veya ¢ok flistiinde ig veriliyor mu?)
5 |Yaptigmiz is monoton mu? 33,3% | 36,7% | 29,2%
6 C'ahgma ortammizda fiziksel riskler var mi1? (giiriiltii, sicaklik, 23.3% | 30,0% | 62,5%
kimyasallar vb)
7 |Gorevlerinizin ne oldugu net olarak belli mi? 43,3% | 73,3% | 83,3%
8 |Gelen is taleplerinin birbiri ile ¢atistig oluyor mu? 73,3% | 40,0% | 45,8%
[sinizi yaparken kendinizi sosyal olarak izole olmus hissediyor
9 MUSUNLZ? 20,0% | 30,0% | 58,3%

Anket sonuglar1 incelendiginde, anketin ilk sorusu olan “yiiksek baski altinda
calistyor musunuz?” sorusuna %79.2 evet secenegi yiizdesi ile en fazla yiiksek baskiya maruz
kalan ¢alisanlar 6zel sektor ¢alisanlari olarak goriilmektedir. Ozel sektor ¢alisanlarini sirastyla
kamuda kadrolu ¢alisanlar ve kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar izlemektedir. Ayni sekilde ikinci

ve lgilincli sorular olan “uzun saatler ¢alismaniz gerekiyor mu?” ve “is yiikiiniiz fazla mi1?”
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sorularinda da ayni siralama goriilmektedir. Ancak is talepleri bagligi altinda tiim sorular
arasindan en fazla evet segcenegi “is yiikiinliz fazla mi1” sorusunda %87,5 ile 6zel sektor
calisanlar1 tercih edilmistir. Ozel sektdr ¢alisanlarinin yiiksek baski altinda ¢aligmasi, uzun
saatler caligmasi, i yikiiniin fazla olmasi beklenen bir sonu¢ iken kamuda kadrolu
calisanlarin kamuda sdzlesmeli calisanlardan ylizde oranlarinin daha fazla olmasi kamuda

kadrolu calisanlarin gérev tanimlarinin net olmadigi ile agiklanabilecegi diistiniilmektedir.

4. soruda “yetenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel is talepleri arasinda bir denge var mi1?”
sorusuna %33,3 yilizde orami ile kamuda kadrolu ¢alisanlar sonuncu olarak oOniimiize
cikmaktadir. Diger kategorilerde %75’in iizerinde evet tercih edilmis ve bu konu hakkinda
sadece kamuda kadrolu ¢alisanlarda bu husus bir problem olarak goriildiigii tespit edilmistir.
Isin monotonluguna iliskin soruda ise tiim kategoriler yaklasik %30 evet segenegini tercih
etmis ve buradan da ankete katilan biiyiik bir ¢ogunlugun yaptig1 isi monoton olarak

gormedigi tespit edilmistir.

100,0% H .
Is Talepleri
90,0% 87,5%
83,3% 83,3%
80.0% 79,2%
73,3%
70,0% 66,7%
S63,37 63,3%

60,0%
-
Y 500%
]

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
Yiiksek baski Uzun saatler  igyiikiiniiz fazla Yetenek-is talebi isiniz monoton Ortamda fiziksel Gorevleriniz net ig talepleri birbiri Sosyal olarak
altinda calisiyor caligryor mi? dengesivar mi? mu? riskler var mi? mi? ile gatistyor mu?  izole oluyor
musunuz musunuz? musunuz?
M Kamuda Kadrolu Calisanlar M Kamuda Sozl. Cahisanlar u Ozel Sektorde Galisanlan

Sekil 14: Is Talepleri Bash@ Sorular ve Kategorilere Gore Yiizdeleri Gosterir Sekil
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Calisma ortamindaki fiziksel riskler 6zel sektdr calisanlarinda %62,5 evet secenegi ile
beklendigi gibi daha fazla goriilmekte, 6zel sektor ¢alisanlarini kamuda sézlesmeli ¢aliganlar
%30 evet secenegi ile takip etmektedir. Anketteki 7. soru ile gorev belirsizligi agik ara farkla
en fazla kamuda kadrolu ¢alisanlarda oldugu belirlenmistir. Diger iki kategoride ankete
katilanlar yaklasik %75 evet ile igyerlerinde gorevlerinin net oldugunu belirtmislerdir. Yine
kamuda kadrolu calisanlarda diger kategorilere gore agik ara farkla is taleplerinin birbiri ile
catistifi anket sonuglarina gore soylenilebilir. Bununla birlikte 6zel sektor ¢alisanlarindan
yaklasik %60’1, 9. soruya evet diyerek kendilerinin sosyal olarak izole olduklarini

belirtmislerdir.

Tablo 12: Is Talepleri Bash@ Kategorilere Gore Skorlar1 Gosterir Tablo

Skorlar
4 Sorular Kamuda|Kamuda| Ozel
Kadrolu| Sozl. |Sektorde
Calisan [ Calisan | Calisan
Genellikle veya bazen yiiksek baski altinda ¢alismaniz gerekiyor mu?
1] . ) e . 1,67 | 1,63 1,79
(Or: hizh tempoda ¢ahsma, belirlenmis bitis siireleri)
2 |Genellikle veya bazen uzun saatler ¢alismaniz gerekiyor mu? 1,63 1,53 1,71
3 |Genellikle veya bazen is yiikii fazla mi? 1,73 1,60 1,88
Yetenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel is talepleri arasnda bir denge var
4 . e . o 1,67 | 1,17 1,25
mi? (yeteneklerinizin altnda veya ¢ok iistiinde is veriliyor mu?)
5 |Yaptigmiz is monoton mu? 1,33 1,37 1,29
6 C'ahgrna ortaminizda fiziksel riskler var mi? (giirtiltii, sicakhk, 123 | 130 163
kimyasallar vb)
7 |Gorevlerinizin ne oldugu net olarak belli mi? 1,57 | 1,27 1,17
8 |Gelen is taleplerinin birbiri ile ¢atigtig oluyor mu? 1,73 1,40 1,46
9 Isinizi yaparken kendinizi sosyal olarak izole olmus hissediyor

1,20 | 1,30 1,58

musunuz?

Toplam:| 13,77 | 12,57 | 13,75

Ayrica is talepleri bashigr altindaki sorular kategorilere gore skorlari hesaplanmis ve
Tablo 12°de verilmistir. Skorlar 1 ila 2 arasinda degismekte ve skorlarda degerler arttikca
psikososyal risk faktorlerine maruziyet seviyesi de artmaktadir. Buna gore is talepleri basligi
altinda kamuda kadrolu calisanlarin en fazla maruz kaldiklar1 psikososyal risk faktorleri is
yiikii fazlahigi ile is taleplerinin birbiri ile ¢atismasi olarak sdylenilebilir. Bununla birlikte

kamuda sozlesmeli ¢alisanlarin en Onemli risk faktoriiniin yiiksek baski altinda g¢alisma
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oldugu, 6zel sektor calisanlart i¢in ise is yiikiinliz fazla olmasi en kritik risk faktorii olarak

karsimiza ¢iktig1 yorumuna gidilebilir.

iS KONTROLU BASLIGINA iLiSKiN BULGULAR

Anketin is kontrolii baghiginda yer alan sorular igin evet segenegini tercih edenlerinin
yiizdeleri, Tablo 13’te verilmistir. Buna gore, is kontrolii baghiginin ilk sorusunda kullanilan
yontemler {izerinde ankete katilan insaat miithendislerinin etkisinin olup olmadig1 sorulmus ve
%86,7 evet secenegi ile kamu sektoriinde kadrolu ve sozlesmeli ¢alisanlar ilk sirada, 6zel

sektorde galisanlar ise %70,8 evet segenegi ile son sirada yer aldig1 goriilmistiir.

Tablo 13: Is Kontrolii Bashg Kategorilere Gore Evet Yiizdelerini Gosterir Tablo

Evet

Kamuda|Kamuda| Ozel
Kadrolu| Sézl. |Sektorde
Calisan [Calisan| Calisan

# Sorular

1 |Islerinizi yapmak i¢in kullandigmiz yontemler iizerinde etkiniz var mi? | 86,7% | 86,7% | 70,8%

2 |Yaptigmiz isin icerigi lizerinde etkiniz var mi? 90,0% | 60,0% | 66,7%
Islerinizi planlama, kendi kararlarmizi verme ve sorumluluk alma

3., . 93,3% | 63,3% | 75,0%
imkanmiz var mi1?

4 |Nihai iirlinde sahiplik duygusu hissediyor musunuz? 83,3% | 90,0% | 91,7%

5 |Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz belli mi? 16,7% | 23,3% | 12,5%

5 Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz hakkinda size 36,7% | 43,3% | 29,2%
danigihyor mu?

7 |Calisma saatlerinizde esneklik var mi? 70,0% | 46,7% | 66,7%

Isin iceriginde etkilerinin olup olmadigi soruldugunda agik ara farkla kamuda kadrolu
calisanlarin %90 yiizde orani ile evet secenegini tercih ettikleri belirlenmistir. Kamuda
kadrolu calisanlardan sonra sirasiyla 6zel sektor ¢alisanlar1 ve kamuda sozlesmeli calisanlar
gelmektedir. Isleri planlama, karar verme ve sorumluluk alma hususunda da kamuda kadrolu
calisanlar acik ara farki korumus ve bu soruda da siralama degismemistir. Nihai {irlinde
sahiplik duygusu genel itibariyle 3 kategori i¢inde iyi durumda olmakla birlikte siralama;
birinci 6zel sektor ¢alisanlari, ikinci kamuda sozlesmeli ¢alisanlar ve sonuncu olarak kamuda

kadrolu calisanlar olarak gerceklesmistir.

Anket sonuglarina gore, ne zaman mesaiye kalinacagi genel itibariyle tiim sektorlerde

belli olmadig1 ve genellikle de calisanlarin ne zaman mesaiye kalmak istedikleri konusunda
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fikirlerinin alinmadigi anlasilmaktadir. Calisma saatlerinde esneklik hususunda ilk sirada
sasirtict olarak kamuda kadrolu c¢alisanlar ¢ikmistir. Kamuda kadrolu ¢alisanlarin mesai
saatlerinin kat1 oldugu genel kanis1 anketin bu sonucuyla ters diismekte ancak bu caligmada
kamuda kadrolu calisanlar kategorisinde asistanlar ile is miifettislerinin yer almasi sebebiyle

bu sonucun normal oldugu diisiiniilmektedir.
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91,7%
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90,0% | g5 7986,7%
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# Kamuda Kadrolu Calisanlar

musunuz?

duygusu hissediyor
musunuz?

® Kamuda Sozl. Calisanlar

konusunda size
danigihyor mu?

zaman belli mi?

u Ozel Sektorde Calisanlan

Calisma saatleriniz
esnek mi?

Sekil 15: s Kontrolii Bashg Sorular: ve Kategorilere Gore Yiizdeleri Gosterir Sekil

Ayrica is kontrolii baghigr altindaki sorular kategorilere gore skorlari hesaplanmis ve
Tablo 14’te verilmistir. Skorlar 1 ila 2 arasinda degismekte ve skorlarda degerler arttik¢a
psikososyal risk faktorlerine maruziyet seviyesi de artmaktadir. Buna gore is kontrolii basligi
altinda tiim 3 kategori i¢inde en 6nemli psikososyal risk faktorii olarak ne zaman mesaiye
kalinacaginin bilinmemesi karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte kamuda kadrolu ¢alisanlar
igin isleri planlama, kendi kararmi verme ve sorumluluk alma imkani1 6ne ¢ikarken, kamuda
sOzlesmeli calisanlarla, 6zel sektor ¢alisanlart i¢in de nihai iirline sahiplik duyma hissi baskin

gelmektedir.
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Tablo 14: Is Kontrolii Bashg Kategorilere Gore Skorlar1 Gosterir Tablo

Skorlar

Kamuda|Kamuda| Ozel
Kadrolu| Sozl. |Sektorde
Calisan [Calisan| Calisan

# Sorular

1 |islerinizi yapmak i¢in kullandigmiz yontemler iizerinde etkiniz var mi? | 1,13 | 1,13 1,29

Mesaiye kaliyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz hakkinda size
1,63 1,57 1,71
danigiltyor mu?
Calisma saatlerinizde esneklik var mi? 1,30 | 1,53 1,33

Toplam:| 9,23 | 9,87 | 9,88

2 |Yaptigmiz isin igerigi tizerinde etkiniz var mi? 1,10 | 1,40 1,33
[slerinizi planlama, kendi kararlarmnizi verme ve sorumluluk alma

3.0, . 1,07 1,37 1,25
imkanmiz var mi?

4 |Nihai lirlinde sahiplik duygusu hissediyor musunuz? 1,17 | 1,10 1,08

5 |Mesaiye kalyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmiz belli mi? 1,83 | 1,77 1,88

6

7

SOSYAL iKLiM BASLIGINA iLiSKiN BULGULAR

Sosyal iklim bashiginda yer alan sorular igin evet segenegini tercih edenlerinin
yiizdeleri, Tablo 15°te verilmistir. Sosyal iklim basliginim ilk sorusu “Isyerinde kétii bir sosyal
iklim var m1?” sorusudur. Bu soruya kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar %36,7 yiizde orani ile evet
diyerek birinci olmuslardir. Kamuda kadrolu calisanlar ile 6zel sektor galisanlar1 yaklasik
%15 gibi diigiik bir oranla evet secenegini tercih etmislerdir. Sosyal iklim bagliginin ikinci
sorusu igyerlerinde farkli boltimler arasi isbirligi ile ilgilidir. Bu sorudan elde edilen yiizdeler

ile kamu igyerlerinde agik ara zayif igbirliginin oldugu goriilmektedir.

Tablo 15: Sosyal iklim Bashg Kategorilere Gore Evet Yiizdelerini Gosterir Tablo

Evet

# Sorular Kamuda|Kamuda| Ozel

Kadrolu| Sozl. |Sektorde

Calisan [Calisan| Calisan
1 Isyerinde kotii bir sosyal iklim var mi? 13,3% | 36,7% | 16,7%
2 |Farkli boliimler arasimdaki zayif igbirligi var mi? 80,0% | 70,0% | 41,7%
3 Eiﬂer arasi veya is¢i gruplari arasmda catigma veya gatismalar var 26,7% | 40,0% | 41,7%
4 |Yoneticiler ile galisma konular1 ve sorunlari tartigilabilir mi? 80,0% | 76,7% | 75,0%
5 |Isyerinizde ¢ahsanlar arasinda giiclii bir rekabet var mi? 16,7% | 16,7% | 29,2%
6 |isyerinizde zorbalik veya psikolojik taciz(usandirma) var mi? 3,3% | 16,7% | 12,5%
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Sekil 16: Sosyal iklim Bashg Sorular: ve Kategorilere Gore Yiizdeleri Gosterir Sekil

Calisanlar arasinda catisma olup olmadigr ile ilgili 3. soruda 6zel sektor calisanlari
%41,7 evet yiizdesi ile birinci sirada, az bir farkla kamuda sézlesmeli ¢alisanlar ikinci sirada
ve son sirada da %26,7 yiizde orani ile kamuda kadrolu calisanlar yer almaktadirlar. Anket
sonuclarina gore calisanlar, genel itibariyle yoneticiler ile ¢alisma konularin1 ve sorunlarini
tartisabilmektedirler. Isyerlerinde ¢alisanlar arasindaki rekabet ile isyerlerinde zorbalik ve
psikolojik tacize maruz kalma yiizde oranlar1 ankette diisiik seviyelerde kalmistir. Ancak
calisanlar arasi rekabet evet secenegi ylizde orami Ozel sektor calisanlari i¢in en yiiksek
gortliirken, psikolojik taciz i¢in evet segenegi yiizde oran1 kamuda sézlesmeli calisanlarda en

yiiksek oranda goriilmektedir.

Sosyal iklim basligi altindaki sorularin kategorilere gére hesaplanan skorlari Tablo
16’da gosterilmektedir. Skorlar 1 ila 2 arasinda degismekte ve skorlarda degerler arttik¢a
psikososyal risk faktorlerine maruziyet seviyesi de artmaktadir. Buna gore sosyal iklim basligi
3 kategori iginde genel itibariyle iyi durumda olmasina karsilik, bu 3 kategorininde en fazla

maruz kaldiklar1 psikososyal risk faktorii olarak isyerlerinde zayif isbirligi olarak
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goriilmektedir. Ayrica 6zel sektdrle skor farkinin fazla olmasindan dolay1 isyerlerindeki zayif

isbirliginin kamu igyerleri i¢in daha kritik diizeyde oldugu yorumuna gidilebilir.

Tablo 16: Sesyal iklim Bashg Kategorilere Gére Skorlar1 Gosterir Tablo

Skorlar
# Sorular Kamuda|Kamuda| Ozel
Kadrolu| Sozl. |Sektorde
Calisan | Calisan | Calisan
1 |isyerinde kotii bir sosyal iklim var mi? 1,13 | 1,37 | 1,17
2 |Farkhl bolimler arasmdaki zayif igbirligi var mi? 1,80 | 1,70 1,42
3 Kisiler arasi veya is¢i gruplart arasinda ¢atigma veya gatismalar var 127 | 140 142
mi?
4 |Yoneticiler ile ¢alisma konulari ve sorunlari tartisilabilir mi? 1,20 | 1,23 1,25
5 |Isyerinizde ¢ahsanlar arasinda giiclii bir rekabet var mi? 1,17 | 1,17 1,29
6 |Isyerinizde zorbalk veya psikolojik taciz(usandirma) var mi? 1,03 | 1,17 1,13
Toplam:| 7,60 | 803 | 7,67

DESTEK BASLIGINA iLiSKiN BULGULAR

Destek basliginda yer alan sorular icin evet se¢enegini tercih edenlerinin yiizdeleri,
Tablo 17°de verilmistir. Destek bashigi isyerlerinde tolere edilebilirlik hususunu 6lgmekle
baslamakta ve en fazla tolere edilebilirlik kamuda kadrolu calisanlarda goriilmektedir.
Kamuda kadrolu calisanlar1, 6zel sektor calisanlart takip etmekte, en son sirada da kamuda
sozlesmeli calisanlar yer almaktadir. Ayni siralama yoneticilerden olumlu olumsuz geri

bildirim alinmas1 hususunda da degismemistir.

Yoneticiler tarafindan farkina varilma ve ddiillendirme sorusundaki siralamada birinci
ve ikinci sorudaki siralamayla ayni olup, ancak kamuda kadrolu calisanlar ile diger kategoriler
arasindaki fark oldukca fazladir. Yapilan isle ilgili destek veya egitim alma hususu ile ilgili
olarak yine kamuda kadrolu g¢alisanlar birinci sirada yer almakta ancak bir 6nceki sorudaki
yiizde oranlar1 farki kadar fark bulunmamaktadir. Siralama bu soruda da ilk {i¢ sorudaki
siralama ile aynidir. Son soru olan kariyer planlanmasi ile ilgili en olumlu sonu¢ kamuda
sOzlesmeli ¢alisanlarda goriilmekte, ikinci olarak 6zel sektor calisanlari, {ligiincii olarak ise

kamuda kadrolu ¢alisanlar gelmektedir.
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Tablo 17: Destek Bashg1 Kategorilere Gore Evet Yiizdelerini Gosterir Tablo

Evet
# Sorular KamudaKamuda| Ozel
Kadrolu| Sézl. |Sektorde
Calisan | Calisan | Calisan
1 Yi?net_if:ileriniz ve meslektaslarmiz te?raﬁndan bazi durumlarda tolere 96,7% | 76,7% | 87,5%
edilebiliyor musunuz veya destekleniyor musunuz?
5 Yénfaj[icﬂerinizden isleriniz ile ilgili hem olumlu ve olumsuz geri bildirim 93,3% | 70,0% | 83,3%
alabiliyor musunuz?
3 Iy1 .yaptl‘gl‘n'lz isler yoneticiler tarafindan farkma variliyor veya 70,0% | 40,0% | 41,7%
odiillendiriliyor mu?
4 S;elprtrlng;mz isinizle ilgili bir konuda destek alma veya egitim imkanmiz 76,7% | 53,3% | 58 3%
N ?
Yaptigmiz iginiz veya ¢alisma ortammiz konusunda degisiklikler
5 planland1g1 zaman kariye‘riniz‘ 1‘<onusun('1a ?Ia da i.sl'etmenin gele'cegi ile 40,0% | 60,0% | 45,8%
ilgili belirsizlik varsa endigenizi en aza indirmek i¢cin destekleniyor
musunuz?
o Destek
100,0% 96,7%
80,0%
E 60,0%

40,0%

20,0%

0,0%

isyerinde tolere ediliyor Yoneticilerden geri bildirim Farkina variliyor ve isle ilgili destek veya egitim
musunuz? aliyor musunuz? odllendiriliyor musunuz? aliyor musunuz?

M Kamuda Kadrolu Calisanlar M Kamuda Sozl. Calisanlar u Ozel Sektorde Galisanlan

isyerinde kariyer planlama
yapiliyor mu?

Sekil 17: Destek Bashig Sorular: ve Kategorilere Gore Yiizdeleri Gosterir Sekil
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Destek basligi ile ilgili hesaplanan skorlar Tablo 18’de yer almaktadir. Skorlar 1 ila 2
arasinda degismekte ve skorlarda degerler arttikca psikososyal risk faktorlerine maruziyet
seviyesi de artmaktadir. Buna gore destek baslig1 da sosyal iklim basliginda oldugu gibi genel
itibariyle diisiik skorlara sahip olmakta, yani ankete katilanlar isyerlerinde destek hususunda
daha diisiik diizeyde psikososyal risk faktorlerine maruz kalmaktadirlar. Ancak bu baslik igin
hesaplanan skorlara gore, kamuda kadrolu ¢alisanlar i¢in kariyer planlamasi eksikligi daha
yiiksek skora sahipken, kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar ile 6zel sektor ¢calisanlarinin yoneticiler
tarafindan farkina varilma veya ddiillendirilme en 6nemli risk faktorii olarak karsimiza ¢iktigi

yorumuna gidilebilir.

Tablo 18: Destek Bashg1 Kategorilere Gore Skorlar1 Gosterir Tablo

Skorlar
# Sorular Kamuda|Kamuda| Ozel
Kadrolu| Sézl. |Sektorde
Calisan | Calisan | Calisan

Y oneticileriniz ve meslektaslarmiz tarafindan bazi durumlarda tolere

1 _— . 1,03 1,23 1,13
edilebiliyor musunuz veya destekleniyor musunuz?
Y oneticilerinizden isleriniz ile ilgili hem olumlu ve olumsuz geri bildirim

2 . 1,07 1,30 1,17
alabiliyor musunuz?

3 Iy1 ‘yaptl‘gl‘n']z isler yoneticiler tarafindan farkma variliyor veya 130 | 160 158
odiillendiriliyor mu?

4 Y aptigmiz isinizle ilgili bir konuda destek alma veya egitim imkanmiz 123 | 147 142
var mi?
Yaptiginiz iginiz veya ¢alisma ortammiz konusunda degisiklikler
planlandig1 zaman kariyeriniz konusunda ya da igletmenin gelecegi ile

S . o .. . 1,60 | 1,40 1,54
ilgili belirsizlik varsa endigenizi en aza indirmek i¢cin destekleniyor
musunuz?

Toplam:| 6,23 | 7,00 | 6,83

Tablo 19: Bashklar ve Kategorilere Gore Toplam Skorlar1 Gosterir Tablo

Toplam Skorlar
# Bashklar Kamuda Kadrolu | Kamuda Sézl. |Ozel Sektorde
Calisanlar Calisanlar Calisanlan
1 IS TALEPLERI 13,77 12,57 13,75
2 IS KONTROLU 9,23 9,87 9,88
3 SOSYAL iKLIM 7,60 8,03 7,67
4 DESTEK 6,23 7,00 6,83
Toplam: 36,83 37,47 38,13
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Anket sonuglarinin anket basliklar1 ve kategorilere gore toplam skorlart Tablo 19’da
verilmistir. Is talepleri baslig1 9 soru icerdiginden dolayi, elde edilen toplam skorun 9 ile 18
arasinda degismesi beklenmektedir. Bu baslikta kamuda soézlesmeli ¢alisanlar 12,57 skoru ile
ortalamanin altinda kalmis ve is talepleri hususundaki psikososyal risklere en az maruz kalan
kategori olmustur. Sirastyla 6zel sektor ¢alisanlart ile kamuda kadrolu ¢alisanlar is talepleri
bashiginda ¢ok yakin skorlarla ikinci ve iigiincii olarak belirlenmistir. Is kontrolii basliginda
ise toplamda 7 soru bulundugundan elde edilen toplam skor 7 ile 14 arasinda degismektedir.
S6z konusu baglik altinda tiim kategoriler ortalamanin altinda kalarak bu ii¢ kategori i¢in is
kontrolii hususunda maruziyetin olumlu diizeyde oldugu gériilmektedir. Is kontrolii basliginda
kamuda kadrolu ¢alisanlar 9,23 skor puani ile en iyi durumda, kamuda sozlesmeli ¢alisanlar
ikinci ve ¢ok az bir farkla 6zel sektor galisanlar: da tiglincii sirada yer almaktadirlar. Tablo
18°de sosyal iklim baslig1 icin veriler incelendiginde ilk defa bu baglikta kamuda s6zlesmeli
calisanlarm 7,00 skor puani ile en kotii durumda oldugu goriilmektedir. Sosyal iklim
acisindan, kamuda kadrolu calisanlarin 7,60 skor puani ile en iyi durumda olduklari, 6zel
sektor caliganlarinin ise 7,67 skor puani ile ikinci sirada oldugu tespit edilmistir. Sosyal iklim
basliginda 6 soru bulundugundan tiim kategoriler i¢in hesaplanan skorlar en diisiik skor olan
6’ya cok yakin olup tiim kategorilerde sosyal iklim hususunun iyi durumda oldugu kanisina
varilabilir. En son baslik olan igyerlerinde destek hususunda 6nceki iki baslikta da oldugu gibi
kamuda kadrolu galisanlar 6,23 skor puani ile en iyi durumda olduklar1 gériilmektedir. Ikinci
sirada Ozel sektor calisanlarmin oldugu goriilmekte ve li¢ kategori arasindan en fazla
maruziyet sdz konusu olan kamuda sozlesmeli calisanlar olarak belirlenmektedir. Destek
bashiginda 5 soru oldugu bilindigi ve hesaplanan skorlar incelendiginde, is talepleri bashgi
haricindeki tiim bagliklarda oldugu gibi tiim kategorilerin ortalamanin altinda ve iyi durumda

oldugu goriilmektedir.

Netice itibariyle psikososyal risk faktorlerine en fazla maruziyet séz konusu olan
kategoriler is talepleri bashigi i¢cin kamuda kadrolu ¢alisanlar, is kontrolii bashgr ig¢in 6zel
sektor caliganlari, sosyal iklim ve destek basliklari i¢in ise kamuda sozlesmeli calisanlar
olarak Oniimiize ¢ikmaktadir. 4 baslik i¢in toplam skor incelendiginde ise en iyi durumda
kamuda kadrolu calisanlar, ikinci sirada kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar, ii¢ kategori arasindan

durumu en koétii olan ise 6zel sektor ¢alisanlar1 oldugu goriilmektedir.
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IS STRESIi MODELLERINDEN iS TALEPLERi-KONTROL MODELI

Bu modele gore is stresine neden olan iki temel faktor isteki talepler ve is kontroliidiir.
Is talepleri; is yiikii, zaman baskisi, zihinsel baski ve yogun tempoda calismak gibi
faktorlerden olusurken; is kontrolii ise; is¢ilerin isyerindeki faaliyetlerini ve becerilerini ne

derece kontrol etme hakkina sahip olduklarini ifade etmektedir.

Tablo 20: is Talepleri-is Kontrolii Kategorilere Gore Toplam Skorlar1 Gosterir Tablo

# Ankete Katilanlar - Toplam Skgrlar -
Is Talebi Is Kontrolii

1 | Kamuda Kadrolu Cahsanlar 13,77 9,23

2 Kamuda SozI. Calisanlar 12,57 9,87

3 Ozel Sektorde Calisanlar 13,75 9,88

Tablo 20°deki veriler, bu arastirmada yapilan anketin bir 6nceki boliimde bahsi gegen
skor hesaplamalarindan alinmistir. Tablodan goriilecegi lizere ankete katilimcilardan, is talebi
en yiksek, is kontrolii en diisiik olan kamuda kadrolu ¢alisanlar olarak oniimiize ¢ikmaktadir.
Modele gore is taleplerinin yiiksek ve kontroliin diisiik oldugu isler yiiksek gerilimli isler
olarak tanimlamakta ve bu islerin calisanlarin refahi1 ve sagligi i¢in ¢ok tehlikeli oldugu
soylenmektedir. Buna gore is stresinin en yiiksek diizeyde kamuda kadrolu galisanlarda
gerceklestigi kanisina varilabilir. Tablo 19°daki verilere gore kamuda sézlesmeli ¢alisanlar ile
0zel sektor calisanlart karsilastirildiginda is kontrolii verilerinin birbirine ¢ok yakin oldugu
ancak kamuda s6zlesmeli calisanlarin is talebi skorunun daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Modelde is talebinin diisiik ve karar serbestliginin yiiksek oldugu calisma kosullar1 ideal
“diisiik gerilimli” isler olarak tanimlanmakta oldugundan modele goére kamuda sézlesmeli
calisanlarin is ortamlar diisiik gerilimli olarak nitelendirilebilir. Ozel sektdr calisanlarinm
durumu miinferit olarak incelendiginde modelde yiiksek is talebi ve yiiksek kontroliin oldugu
durumlarda yiliksek motivasyon, ustalik duygusu olustugu ileri siiriildiiglinden 6zel sektor
calisanlarinda yiiksek is talebinden kaynaklanan is stresinin olumsuz etkisinin bu nedenle

azalacagini soylemek miimkiindiir.

Modele gore ankete katilanlar is stresi acisindan siralandiginda en fazla is stresine
maruz kalan katilimcilar kamuda kadrolu calisanlar, ikinci sirada 6zel sektor calisanlari, en az

1$ stresine maruz kalanlarda kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar olarak Oniimiize ¢ikmaktadir.
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Karasek’in gelistirmis oldugu bu model isyerinden kaynaklanan psikososyal
etkilenmeyi biitiiniiyle aciklama savinda degildir. Ornegin bireysel farkliklilar gibi birgok
husus ile ilgili bir yorum sunmamaktadir. Bu model yerine daha kapsamli, karmasik ve daha
bilimsel bir model tercih edilebilir ancak Karasek’in 6ne siirdiigii modelin basit uygulanmasi,

kolay ve isyerine odakli olmasi, bu modeli basarili yaptigi diistiniilmektedir.
IS TATMIN TEORILERINDEN CiFT FAKTOR TEORISi

Herzberg tarafindan ortaya konan bu teoriye gore isin “icerigine” ve “cevresine”
iliskin faktorler ayrimi yapilmaktadir. Calisanlari asil tatmin eden isin igerigine iliskin
faktorlerdir. Isin cevresine iliskin veya diger adiyla hijyen faktorlerinin calisma ortaminda
bulunmasi ¢aliganlar1 dogrudan tatmin etmez, ancak tatmin olmalar1 i¢in uygun bir ortam

olusturur.

Herzberg, iste tatminini saglayan faktorlerin “isin icerigine” 6zgii faktorlerle iligkili
oldugunu belirtmis ve bu faktdrlere “memnun ediciler” adin1 vermistir. ilerleme, taninma,
sorumluluk, basari, isin kendisi ve gelisme motive edici faktdrlere 6rnek olarak verilebilir. Is
tatminsizligini ise isin igerigi ile ilgisi olmayan, “cevresel” faktorlerle agiklamistir.
Herzberg’in “hijyen faktorleri” adim verdigi bu faktorlere; orgiit politikalari, yonetim, tlcret,
calisma kosullari, list, ast ve calisma arkadaslar ile iligkiler, statii, 6zel hayat ve i1s glivenligi

ornek olarak verilebilir.

Cift Faktor Teorisi gercevesinde, ¢alisanlarin is tatminlerini 6lgmeye yonelik bu
boliimde onceki boliimlerde kullanilan 27 sorudan olusan ayni anket kullanilmistir. Anketteki
27 sorudan, 14 adedi motive edici faktorler ve 13 adedi ise hijyen faktorleri bagliklari altinda
toplanmistir. Bu sekilde, her calisanin hem motive edici faktérlerin hem de hijyen
faktorlerinin kendilerine ne kadar saglandigi konusundaki disiinceleri belirlenmeye
calisilmistir. Bir onceki boliimde her soru i¢in hesaplanan skorlar motive edici ve hijyen
faktorlerine gore ayr1 ayri toplanip aritmetik ortalamasi alinarak her {i¢ kategori icin
“ortalama motive edici faktor skoru” ve “ortalama hijyen faktor skoru” olmak iizere 2 ayri
skor hesaplanmistir. Motive edici ve hijyen faktor skorlarina iligskin 6lgek Tablo 21 ve 22°de

verilmistir.
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Tablo 21: Cift Faktor Teorisi Motive Edici Faktorleri Gosterir Tablo

Skorlar

Kamuda | Kamuda Ozel
Kadrolu Sozl. ([Sektorde
Calisan | Cahisan | Calisan

# Motive Edici Faktorler

Y etenekleriniz ile fiziksel ve zihinsel is talepleri arasmda bir denge var mi? (yeteneklerinizin

1,67 1,17 1,25
altinda veya gok tistiinde is veriliyor nu?) ) ) '

2 |Y aptiginiz is monoton nui? 1,33 1,37 1,29
3 |Gorevlerinizin ne oldugu net olarak belh mi? 1,57 1,27 1,17
4 |Islerinizi yapmak icin kullandigmz yéntemler tizerinde etkiniz var mi? 1,13 1,13 1,29
5 |Y aptigmrz isin icerigi iizerinde etkiniz var nu? 1,10 1,40 1,33
6 |Islerinizi planlama, kendi kararlarmizi verme ve sorumiuluk alma imkaniniz var mi? 1,07 1,37 1,25
7 |Nihai tiinde sahiplik duygusu hissediyor musunuz? 1,17 1,10 1,08
8 |Mesaiye kahyorsaniz ne zaman mesaiye kalacagmz hakkmda size damsihyor nu? 1,63 1,57 1,71
9 |Cahsma saatlerinizde esneklik var mu? 1,30 1,53 1,33

Y oneticileriniz ve meslektaslarmz tarafindan baz durumlarda tolere edilebiliyor musunuz

. 1,03 1,23 1,13
veya destekleniyor musumiz?

11]Y 6neticilerinizden isleriniz ile ilgili hem olumlu ve ohimsuz geri bildirim alabiliyor musumiz? | 1,07 1,30 1,17

12|Iyi yaptigmz isler yoneticiler tarafindan farkma varhyor veya ddiillendiriiyor mu? 1,30 1,60 1,58

13| Y aptifing isinizle ilgili bir konuda destek alma veya egitim imkanmiz var nn? 1,23 1,47 1,42

Y aptigmrz isiniz veya ¢ahsma ortammiz konusunda degisiklikler planlandig zaman
14|kariyeriniz konusunda ya da isletmenin gelecegi ile ilgili belirsizlik varsa endisenizi en aza 1,60 1,40 1,54
indirmek i¢in destekleniyor nmisunuz?

Aritmetik Ortalama=Toplam / 14| 1,30 1,35 1,32

Tablo 22: Cift Faktor Teorisi Hijyen Faktorlerini Gosterir Tablo

Skorlar
= Hijven Fak(6eri Kamuda | Kamuda |~ Ozel
Kadrolu Sozl. |Sektorde
Calisan | Calisan | Calisan
Genellikle veya bazen viksek baski altinda ¢alismaniz gerekivor mu? (Or: hizh tempoda
1 . o . 1,67 1,63 1,79
cahsma, belirlenmis bitis stireleri)

2 |Genellikle veya bazen uzun saatler calismanz gerekivor mu? 1,63 1,53 1,71
3 |Genellikle veya bazen is yiikii fazla mm? 1,73 1,60 1,88
4 |Calisma ortammizda fiziksel riskler var mu? (giirtiltii, sicakhk, kimyasallar vb) 1,23 1,30 1,63
5 |Gelen 15 taleplerinin birbiri ile catistigl oluyor nu? 1,73 1,40 1,46
6 |Isinizi vaparken kendinizi sosyal olarak izole olmus hissediyor musunuz? 1,20 1,30 1,58
7 |Mesaiye kalyorsanz ne zaman mesaiye kalacagme belli mi? 1,83 1,77 1,88
8 |Isyerinde kotii bir sosyal iklim var mr? 1,13 1,37 1,17
9 |Farkh bokimler arasindaki zayif isbirligi var nm? 1,80 1,70 1,42
10|Kigiler aras1 veya isci gruplar arasmda catisma veya catismalar var mir? 1,27 1,40 1,42
11|Y dneticiler ile calisma konular1 ve sorunlan tartislabilir mi? 1,20 1,23 1,25
12|Isverinizde cahsanlar arasmda giiclii bir rekabet var m1? 1,17 1,17 1,29
13|Isverinizde zorbalik veva psikolojik taciz(usandirma) var mi? 1,03 1,17 1,13

Aritmetik Ortalama=Toplam /13| 1,43 1,43 1,51
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Skorlarin 1 ila 2 arasinda degistigi ve skorlarda degerler arttik¢a psikososyal risk
faktorlerine maruziyet seviyesi de arttig1 bilindiginden 6rneklemin motive edici faktor skor
ortalamalar1 yaklasik 1.3 ile oldukga iyi durumda ¢ikarken, hijyen faktér skor ortalamalari
yaklasik 1.45 ile ortanin iizerinde ama motive edici faktorler kadar iyi durumda ¢ikmamustir.
Bu durum, galisanlarin motive edici faktorlerin, hijyen faktorlerine oranla kendilerine daha
fazla saglandigin1 disiindiiklerini gostermektedir. Bu durum, isyerlerinin tatmin etme
konusunda daha basarili olduklarini, ancak c¢alisanlarin ise yonelik tatminsizliklerini
gidermede biraz zayif kaldiklar1 seklinde yorumlanabilir. Bir baska agidan bakildiginda,
ankete katilanlar motive edici faktorleri kendilerine hijyen faktorlerine kiyasla daha fazla
saglandigin1 diisiindiiklerinden, motive olabilmeleri i¢in uygun bir is icerigi var oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle, Cift-faktor Teorisi gergevesinde isyerleri hijyen faktorlerine agirlik

verilmesi gerektigini varsaymak miimkiindjir.

Skorlar kategorilere gore degerlendirildiginde kamuda kadrolu ¢alisanlar motive edici
faktorlerin kendilerine saglanma derecesini en yliksek goriirken, kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar
en disiik olarak gormektedir. Hijyen faktorlerinin kendilerine saglanmasi bakimindan
kamuda kadrolu ve soézlesmeli calisanlar ayni skorla ilk sirada yer alirken, 6zel sektor
calisanlar1 son sirada yer almistir. Modele gére kamuda kadrolu c¢alisanlarin en iyi is icerigi

ve ¢aligma ortamina sahip oldugu goriilmektedir.
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TARTISMA

Bu tez calismasi ¢ergevesinde uygulanan anketin tiim basliklar1 altindaki sorular
kategorilere gore skorlar1 hesaplanmis ve bu skorlar yorumlanmistir. Buna gore kamuda
kadrolu ¢alisanlarin en fazla maruz kaldiklar1 psikososyal risk faktorleri; is yiikii fazlalig, is
taleplerinin birbiri ile ¢atigmasi, ne zaman mesaiye kalinacaginin bilinmemesi, isyerlerinde
zay1f isbirligi, kariyer planlamasi eksikligi olarak sOylenilebilir. Bununla birlikte kamuda
sozlesmeli calisanlarin en 6nemli risk faktorlerinin yiliksek baski altinda ¢alisma, ne zaman
mesaiye kalinacaginin bilinmemesi, isyerlerinde zayif isbirligi, farkina varilmama veya
odiillendirilmeme oldugu belirlenmistir. Ozel sektdr ¢alisanlart igin ise is yiikiiniiz fazla
olmasi, ne zaman mesaiye kalinacagimin bilinmemesi, isyerlerinde zayif igbirligi, farkina
varitlmama veya odiillendirilmeme, en kritik risk faktorleri olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Bununla birlikte kamuda kadrolu calisanlar igin isleri planlama, kendi kararmi verme ve
sorumluluk alma imkani 6ne ¢ikarken, kamuda sézlesmeli ¢alisanlarla, 6zel sektor ¢alisanlari

i¢in de nihai tirline sahiplik duyma hissi baskin gelmektedir.

Anket sonucunda psikososyal risk faktorlerine en fazla maruziyet s6z konusu olan
kategoriler is talepleri baslig1 icin kamuda kadrolu calisanlar, is kontrolii basligr icin 6zel
sektor caligsanlari, sosyal iklim ve destek basliklar1 i¢in ise kamuda sozlesmeli calisanlar
olarak onlimiize ¢ikmaktadir. 4 baslik i¢in toplam skor incelendiginde ise en iyi durumda
kamuda kadrolu ¢alisanlar, ikinci sirada kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar, ii¢c kategori arasindan

durumu en kotii olan ise 6zel sektor ¢alisanlart oldugu goriilmektedir.

Budak’in [58] akaryakit ve ikmal tesislerinde ¢alisan insaat isgilerinin is doyumu ile
ilgili calismasinda farkli kadrolarda istihdam edilen personelin is tatmin diizeyleri ile iicret,
terfi imkani, isin nitelikleri, is arkadaslari, ¢alisma kosullari, yonetim politikalari, denetim
sekli ve siklig, iletisim imkanlari, rol yapisi, liderlik tarzi, aile ve cografi bolge faktorleri gibi
hususlardaki psikososyal risklere maruziyetlerinin farkli oldugu gozlenmistir. Bu ¢alisma
kapsaminda calisanlar1 psikososyal yonden etkileyen her faktdr i¢in memur personelin
maruziyet diizeyinin is¢i personele oranla farkli oldugu tespit edilmistir. Yukarida da
belirtildigi izere literatiirde yapilan ¢alismalar g6z oniinde bulunduruldugunda psikososyal
risk faktorlerine maruziyet diizeyi isyerlerinin tiirline ve c¢alisan statiisiine gore farklilik
gostermesi beklenmektedir. Bu hususun dogrulugu, bu tez ¢alismasinda yapilan anket
sonuclarinda maruziyet seviyelerinin hem bashik diizeyinde hem de toplam skorlar

bakimindan farklilik géstermesiyle teyit edilmistir.
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Is Talepleri-Kontrol Modeli sonuclarina gore ankete katilanlar is stresi acisindan
karsilastirildiginda, en fazla is stresine maruz kalan katilimcilar kamuda kadrolu calisanlar,
ikinci sirada 6zel sektor calisanlari, en az is stresine maruz kalanlarda kamuda sozlesmeli
calisanlar olarak belirlenmistir. Konu ile ilgili literatiir caligmalar1 kapsaminda, 2008 yilinda
Ozerk DIGIN’mn yiiksek lisans tez ¢alismasinda gida sektdriinde faaliyet gosteren bir
kurulugun iiretim igletmesinde ¢alisan 277 kisiye anket uygulanmis ve tez neticesinde
calisanlarin is glivencesinden memnuniyet ile is stresleri ve isten ayrilma egilimleri arasinda

anlamli ve negatif yonde bir iligki ortaya konmustur [57].

Is Talepleri-Kontrol Modeli ile anketten elde edilen toplam skorla karsilastirildiginda,
Ozerk Digin’1n calismasi ile literatiirde yapilan benzer galismalar 1s131nda toplam skorda en
az skora sahip olan kamuda kadrolu ¢alisanlarin en az is stresine maruz kalmasi beklenilirken,
Is Talepleri-Kontrol Modelinde en fazla is stresine maruz kalanlar kamuda kadrolu ¢alisanlar
olarak ortaya c¢ikmistir. Ayni sekilde 6zel sektor calisanlarinin toplam skoru en fazla
oldugundan dolay1 en fazla is stresine maruz kalmasi beklenirken Is Talepleri-Kontrol
Modeline gore ikinci sirada is stresine maruziyet belirlenmistir. Kamuda s6zlesmeli ¢alisanlar
icinde toplam skorlara gore ikinci sirada is stresi beklenirken en az 1§ stresine maruz kalanlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore Is Talepleri-Kontrol Modeli ile yapilan anketin
toplam skor sonuglarinin karsilagtirilmasi yoluyla psikososyal risk faktorlerine maruziyet ile
is stresi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilamamistir. Bunun sebebi olarak Is
Talepleri-Kontrol Modelinin kapsaminin sadece is talepleri ve is kontrolii basliklari ile sinirli
olmasi, is stresine maruziyete sebebiyet verebilecek diger unsurlari kapsamamasi olarak

gosterilebilir.

Cift Faktor Teorisine gore hijyen faktorlerinin kendilerine saglanmasi bakimindan
kategoriler arasinda yapilan siralamada kamuda kadrolu ve sézlesmeli calisanlar ayni skorla
ilk sirada yer alirken, 6zel sektor ¢alisanlart son sirada yer aldig belirlenmistir. Motive edici
faktorlerin saglanmasi agisindan birimler karsilastirildiginda, kamuda kadrolu ¢alisanlar
motive edici faktorlerin kendilerine saglanma derecesini en yliksek goriirken, kamuda
sozlesmeli ¢alisanlar en diisiik olarak gormektedir. Modele gore kamuda kadrolu ¢alisanlarin

en 1yi i§ igerigi ve ¢aligma ortamina sahip oldugu belirlenmistir.

Literatiirde dogrudan ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 psikososyal risk faktorleri ile is
tatmininin iligkisi hususunda kaynaga rastlanilamamistir. Ancak literatiirde psikososyal risk

faktorlerinden biri olan is yikiinlin ig tatmini ile iligkisini inceleyen cesitli c¢aligmalar
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bulunmustur. Doktorlarin klinik is yiikii ve is tatminleri arasindaki iliskiyi inceleyen bir
caligmada is tatmini, klinik is yiikiine bagl bir degisken olarak belirlenirken [59], hemsireler
tizerine yapilan benzer bir c¢alismada is yiikii fazla olarak belirlenen hemsirelerin is
tatminlerinin az oldugu ve bu durumun da hemsirelerde isten ayrilma egilimi olusturdugu
belirlenmistir [60]. Baska bir ¢alismada Ingiltere’de farkl1 etnik kokenli 6gretmenler iizerine
Miller’in 2005 yilinda yaptig1 ¢alismada is yiikiiniin, is tatminini etkileyen temel stres faktori
oldugu belirlenmistir [61]. Bununla birlikte beceri zekasi, is stresi ve is tatmini arasindaki
iliski incelendiginde beceri zekasi fazla olan calisanlarin stresi arttikga is tatmininin arttigi,

beceri zekasi az olan ¢alisanlarin ise stresi arttik¢a is tatmininin azaldigi gorilmistiir [62].

Yukarida belirtilen literatiir ¢calismalar1 kapsaminda arastirmada kullanilan anketin
hesaplanan toplam skorlar1 ile Cift Faktor Teorisi sonucglari karsilagtirilmistir. Buna gore
toplam skor acisindan en az psikososyal risk faktorlerine maruz kalan kamuda kadrolu
calisanlar, cift faktor teorisine gore en fazla is tatminine sahip kategoridir. Bu sonuglar
15181inda, is stresinin is tamini iizerinde negatif bir etkisi oldugu ve elde edilen sonuclarin
literatlirle uyum iginde oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu tez ¢alismasi ¢ergevesinde
beklendigi sekilde insaat miihendislerinin maruz kaldigi psikososyal risk faktorlerinin is
tatminlerini olumsuz yonde etkiledigi bununla birlikte motive edilmeleri durumunda is tatmin

diizeylerinin artacagi belirlenmistir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Is saghg ve giivenligi alaninda, geleneksel olarak bilinen fiziksel, kimyasal ve
ergonomik risklere bagl saglik sorunlarina ek olarak psikososyal etkilenmeye bagli sorunlar
da caligsanlarin sagligr i¢in ciddi riskler olusturmaktadir. Calisanlarin psikolojik durumlarini
etkileyen sosyal cevre ve fizyolojik degisiklikler olarak tanimlanan psikososyal risk
faktorlerinin olusumunda cevresel faktorler 6nemli rol oynamakta ve bu da ¢alisanlarda strese
yol ag¢maktadir. Giinimiizde c¢ahisanlar ¢ok rekabetli, degisken, belirsizlik ve hatta
muglakhigin hakim oldugu is ortamlarinda yiiksek stres altinda ¢alismaktadirlar. Yapilan
arastirmalar stresin, pek ¢ok hastaligin baglamasina ve artisina sebep oldugunu
gostermektedir. ¢ sikintidan, viicudun bagisiklik sisteminin bozulmasma kadar genis bir
yelpazede insan sagligini etkileyen stres, calisanin fiziksel ve psikolojik dengesini olumsuz

yonde etkileyebilmektedir.

Belirli bir yastan itibaren giinliikk yasantilarinin biiyiik bir boliimiinii iste geciren
calisanlarin, psikososyal risk faktorlerinden en az seviyede etkilenmeleri ve daha verimli ve
kaliteli bir calisma ortaminda isgérmelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu baglamda,
calisanlar, hem ekonomik durumunu hem de psikolojik durumunu yakindan etkileyen iginden
beklentilerini elde etmesiyle mutlu olabilmektedir. Dolayisiyla, is tatmini insan yasaminda
hem ekonomik hem de psikolojik agcidan 6nemli bir role sahiptir. Bu yiizden, isletmelerde is
tatmini ile ilgili uygulamalarda oOrgiitsel uygulamalara (kurum kiiltiirii, kurum imaji1, kurum

felsefesi, kurum kimligi vb.) tst diizeyde 6nem verilmesi gerekmektedir.

Insaat sektorii, diger iiretim alanlarin1 da etkileyen, kalkinmada 6ncii role sahip bir is
kolu olup, iilkemiz ekonomisine biiyiik katkilar saglamaktadir. Ancak, sektdrdeki teknolojik
gelismeye paralel olarak is sagligi ve gilivenligi konusunda yeterli gelisme saglanamamustir.
Ulkemizde istihdam edilen calisan sayisinin yaninda maluliyet ve oliimle sonuglanan is
kazalar1 agisindan da ingaat sektorii ilk siralarda yer almaktadir. Bununla birlikte is
kazalarinin goriinen sebepleri olan fiziksel sartlarin yani sira insan kaynaklarmin geligimi,
emek yogun olan ingaat sektoriinde bilgi yogun sektorlere gore daha fazla ihmal edilmis
durumdadir. Insan kaynaginmn nasil iyilestirilecegi giiniimiiziin artan rekabet¢i ortaminda
daha da 6n plana ¢ikmaktadir. Insaat sektoriinde projelerin zamaninda tamamlanmasinda
Oonemli bir yer tutan insan faktoriine, dolayisiyla da ¢alisanlarin saghgimin fiziksel, ruhsal ve

sosyal yonden bir biitliin olarak hak ettikleri 6nemin verilmesi gerekmektedir. Bu biitiiniin
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korunmas: siliphesiz onlarin verimliliklerini de arttiracak, is kayiplar1 ve buna bagl olarak

gecikmeler Oonlenecektir.

Bu calisma cergevesinde insaat sektoriinde insaat miihendislerinin maruz kaldiklari
psikososyal risk faktorlerinin belirlenmesi ve bu faktorlerin ig stresi ve is tatminleri tizerindeki
etkilerinin belirlenmesi amaciyla farkli isyerlerinde ve ¢alisma kosullarinda calisan 84 ingaat
miihendisi tarafindan 27 sorudan olusan anket formlari doldurulmustur. Calisanlarin
psikososyal risk faktorlerine maruziyetlerinin belirlenmesinde kullanilan anketin skorlari
hesaplanarak dort baglik altinda ve toplamda degerlendirilmesi yapilmistir. Bununla birlikte
ankete katilanlarin is stresi seviyelerinin belirlenmesinde Is Talepleri-Kontrol Modeli, is
tatmini diizeylerinin tespitinde ise Cift Faktor Teorisi kullanilmistir. Bu model ve teoriye
iliskin olarak elde edilen veriler; kamuda kadrolu ¢alisanlar, kamuda sézlesmeli ¢alisanlar ve
0zel sektor calisanlari olmak {lizere {ii¢ kategoride ele alinarak degerlendirilmis ve
karsilagtirmalar yapilmistir. Yapilan bu ayirimla farkli isyerlerinde ve farkl statiide bulunan
ingaat mithendisleri arasinda olmast muhtemel farkliliklarin psikososyal risk faktorleri ile is
stresinin ve psikososyal risk faktorleri ile is tatminin iligkisinin ortaya konmasi amaglanmistir.
Anketten elde edilen veriler iizerinde yapilan analizler neticesinde arastirmadaki basliklara

uygun Oneriler getirilmeye calisilmistir.

Is talepleri baghiginda alinabilecek dnlemlerden bazilar1 asagida belirtilmistir:

e Genel olarak ve yogun saatlerde yeterli kaynagin kullanilabilir olmasini saglamak,

e Yogun is yiikleri veya darbogazlari 6nlemek i¢in operasyonlar1 miimkiin oldugunca
yapilandirmak,

e Uretim planlari ve yogun donemler hakkinda calisanlar1 dnceden uyarmak,

e (alisanlarin is yiikiinii izlemek ve is yiikii ¢ok yliksek oldugunda insanlarin, fiziksel ve
psikolojik olarak nasil listesinden geldigini sistematik olarak kontrol etmek,

e Mesaiyi en azda tutmak ve ¢ok yiiksek is yiikii ihtiyact oldugu donemlerden sonra mesai
ticreti vermek veya calisanlar 6diillendirmek,

e Calisanlarin yetenekleri ile yapilan isin birbirine uygun oldugundan emin olmak,

e Calisan kapasitesi ve is talepleri arasinda dengeyi ve onlarin iizerinde ne ¢ok fazla ne de
¢ok az yiik olmasini saglamak,

e Calisanlara sistematik egitim ve destek saglanmak bdylece onlarin gorevlerini iyi bir

sekilde yiirlitmesini yonetebilmek,

69



Siirekli becerilerini gelistirmek igin ¢alisanlar1 tesvik etmek,

Is gesitliligini artirmak igin grevlerin kapsamini genisletmek. Bir is veya gorev rotasyon
diizenini olusturmak,

Isyerinde bulunan risklerin degerlendirilmesini ve dnlenmesini saglamak,

Acik ve belirgin olarak ¢alisanlarin rollerini, islevlerini ve sorumluluklarini tanimlamak,
Calisanlarin en az bir meslektasi ile calismasina olanak saglayan bir sekilde calismalarini
diizenlemek,

Sosyal etkinlikler diizenleyerek is icinde ve disinda c¢alisanin sosyal etkilesimini

kolaylastirmasini saglamak.

Is kontrolii bashginda aliabilecek dnlemlerden bazilar1 asagida belirtilmistir:

Is organizasyonu, igerigi ve miktar1 hakkinda calisanlara ve onlarin temsilcilerine
danismak,

Calisanlara sorumluluk ve problem ¢ozme yetkisi vermek; c¢alisan beceri ve
yetkinliklerine giivenmek,

Calisanlarin i memnuniyetlerini izlemek,

Calisanlarin yaptiklari isi sahiplenme duygusunu arttirmak (Ornegin, nihai {iriin veya
hizmete etkilerini (katkilarini) daha goériiniir yapmak),

Fazla mesai veya vardiya programini 6nceden planlamak ve ¢alisanlar1 bilgilendirmek,
Fazla mesai veya vardiya programini ¢alisana danisarak ayarlamak, miimkiinse calisanin
kendi ihtiyaglarima uygun c¢alisma siiresini ayarlamak, onlara kendi calisma siiresini
planlama da bazi kontroller vermek,

Esnek ¢alisma saatleri saglamak ve aile-dostu onlemler almak.

Sosyal iklim basliginda alinabilecek 6nlemlerden bazilar1 asagida belirtilmistir:

Isyerinde ¢atisma ¢dzme tedbirleri gelistirmek veya uygulamak,
Toplant1 diizenleyerek c¢alisanlar arasinda varolan sorunlari tartismak, sorunlarin
kaynagini belirlemek ve ¢6ziim bulmak i¢in ¢alisanlar1 tesvik etmek,
Nasil kisilerarasi ¢atigmalarla basa cikilmasi konusunda caliganlara egitim saglamak,
ozellikle yoneticilerin insanlari yonetmek icin diizgiin egitimli ve yetenekli olmasini
saglamak,
Saygi kiiltiiriinii tesvik etmek,
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e Savunmasiz ¢alisanlarin korunmasini saglamak (6rnegin geng isciler gibi),

e Anti-zorbalik politikasi gelistirmek ve uygulamak,

e (Calisanlarin yalniz ¢alismasindan kaginmak,

e (Calisanlarin siddet ile basa ¢ikmalari i¢in bir politika hazirlamak,

e Etkili bir iletisim sistemine sahip olmak bdylece olaylar ve siddet ile olasi sorunlar
hakkinda bilgi sahibi olmak,

e Siddetli bir durumla karsilasan g¢alisanlarin ne yapmasi1 gerektigi ile ilgili calisanlara

egitim verilmesini saglamak (tanima, yardim alma, raporlama vb).

Destek basliginda alinabilecek énlemlerden bazilari asagida belirtilmistir:

e Astlarina yapict geribildirim verme, 6vme ve destek verme konularinda yoneticilere
egitim vermek,

e Yeni ¢alisanlar i¢in 6zel olarak isyerinde mesleki egitim uygulamak, deneyimli personel
kullanarak yeni personeli egitmek, kontrol etmek ve izlemek,

e Tiim planlanan degisiklikler (degisikliklerden Once, sirasinda ve sonrasinda) ile ilgili
(isten ¢ikarma dahil) personel ile ve onlarin temsilcileri ile acik ve net iletisim kurmak,

e Personele, yapilan degisiklikleri tartisma ve etkileme firsat1 vermek,

e (Calisanlara gelecekteki kariyerlerine iligkin 6zel egitim ve mesleki danmigsmanlik

saglamak.

lleriye yonelik olarak ankete katilanlarin sayis1 arttirilarak  benzer ¢aligma
tekrarlanabilir. Bunun yani sira, aym sonuglarin diger sektorlerde de elde edilip
edilmeyeceginin belirlenebilmesi i¢in benzer arastirmalarin diger sektorlerde de yapilmasi
saglanabilir. Ayrica bu g¢alisma kapsaminda veri toplama yontemi olarak yalnizca anket
yontemi kullanilmistir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda anket yonteminin yam sira diger
yontemler (goriisme, gozlem gibi) kullanilarak arastirma sonuclarinin dogrulugu kontrol
edilebilir veya goriisme yontemi gibi yontemler araciligiyla elde edilen verilerle sonuglar daha

ayrintil bir sekilde yorumlanabilir.
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