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GIRIS

Bu ¢alisma, ig¢ilerin kendilerini ve igverenlerin ¢alisanlarini, insan onuruna uygun
bir sekilde tanima ve gelistirme siireglerine rehberlik edecek bir kilavuz niteligindedir.
Dogasi geregi egoist ve agresif egilimlere sahip olan insan ancak adalet, yetkinlik ve hak
gibi temel degerlerle zenginlestirildiginde bencil isteklerini yenebilme kapasitesine
ulagmaktadir Diizgiin (2012).

Fromm (2022) ve diger Varolus¢u felsefecilerin c¢aligmalari, sanayilesmis
toplumlarda insanin yabancilagmasina yonelik elestirileri ve is hayatinda insan odakl
yonetim anlayisinin benimsenmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Calismamiz, is
yerlerindeki liretim ve finansal basariya odaklanmanin 6tesinde, ¢alisanlar1 tanimanin,
calisanlarin duygularin1 anlamanin ve insan odakli bir yonetim anlayis1 benimsemenin
Oonemini vurgulamaktadir.

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki “insan odakli yaklasim” is yerindeki adalet
algisini, motivasyonu, i§ tatminini ve genel verimliligi dogrudan etkilemektedir. Bu
nedenle isletmelerin basarist insan unsurunun ihtiyaglarina, beklentilerine ve refahina
odaklanan yonetim anlayislarina baglidir. Bu da is yerinde insami farkli boyutlar ile
tanimak ve en ¢ok hangi alanlarda desteklenmesi gerektigini bilmekle olur.

Bu arastirma, “Manevi Duygular, Dini Inanglar ile Psiko-Sosyal Ozelliklerin s
Doyumu, Iste Adalet Algisi ve Is Stresine Etkisi: Tekstil ve Metal Sektérleri Uzerine Bir
Analiz” bashgi altinda; tekstil ve metal sektorlerinde ¢alisanlarin manevi duygularini,
dini inanglarini ve psiko-sosyal 6zelliklerini -degerler, kisilik ozellikleri, degerli hissetme,
is arkadaslarvyla iliskiler, diisiincelerini ifade etme, is yerinde kararlara katilim,
yoneticilerin ozellikleri- inceleyerek, bu faktorlerin ¢alisanlarin genel memnuniyeti,
adalet algis1, fiziksel ve ruhsal sagligi, verimliligi ve motivasyonu iizerindeki etkilerini
degerlendirmektedir.

Dolayisiyla bu ¢alismada ¢ok yonlii bir yaklasim s6z konusudur.



Arastirmada, oOncelikle nitel arastirma yontemi kullanilarak yonetici ve
calisanlardan olusan bir gruba Grid teknigi (Kelly, 1955; 1991) ve Odak Grup ¢aligmalari
uygulanmistir. Bdylece ¢aligma ortaminda yasanan sorunlar ile verimli ve kaliteli calisma
icin olmas1 gereken durumlarin bir siniflandirilmasi yapilarak aragtirmanin temeli
olusturmustur. Calisanlar tarafindan olusturulan temel iizerine, verimlilik ve kaliteyi arzu
edilen diizeye ¢ikarmak, is yerindeki sorunlar1 ¢6zmek i¢in kendi 6nerilerini sunmalari,
yasadiklar1 his ve diislincelerin analizi ile bunlarin birlestirilmesi sonucu olusturulmus,
deneyimlerine dayanarak sekillendirdikleri gergek¢i durumlart yansitan bir anket
hazirlanmistir. ~ “Is Yeri Degerleri ve Kosullar1” olarak adlandirilan bu anketler; “is
doyumu, degerli hissetme, is yerinde adalet algisi, is arkadaslari, yonetici 6zelikleri, is
yeri kararlari, diisince ifade edebilme, is stresi” olmak {izere toplam 8 kisimdan
olusmaktadir. Giivenilirligi ispatlanmis olup tiim isletmeler i¢in bir model niteligi
tagimaktadir. Ayrica ¢alisanlarin ihtiyaclarina ve beklentilerine daha iyi cevap verebilme
konusunda 151k tutacak énemli bilgiler sunmaktadir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda arastirilmasi 6nemli goriilen
degerler ve kisilik 6zellikleri ile ilgili hazir 2 6lgekten faydalanilmistir. S6z konusu bu
Olcekler; bireylerin motivasyonlarint ve davranislarimi etkileyen ve genis bir deger
yelpazesi sunan Schwartz'in Temel Degerleri’ni (Schwartz, 1992) baz alan Deger Tercihi
Olgegi ile bireylerin is yerindeki davranislarini ve ise olan tutumlarmi dlgmeyi hedefleyen
Costa ve McCrae (1992) tarafindan gelistirilen Bes Faktorlii Kisilik Modeli’ni baz alan
Kisilik Ozellikleri Olgegidir.

Bunlarin yani sira, “insana biitiinciil bakis” anlayisi dogrultusunda insanin
isyerinde maneviyatin1i anlamak icin miilakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlar ile
calisanlarin manevi duygular ve dini inanglarinin is doyumuna, iste adalet algisina ve is
stresine etkileri aragtirllmistir. Calisma kapsaminda dile getirilen “maneviyat” kavrami

ile “manevi duygular ve dini inanglar” ifadesine atif yapilmaktadir.



1. Arastirmanin Problemi

Gergeklestirilen literatiir taramalarinda, arastirma alani olan tekstil ve metal
sektorlerine yonelik spesifik ve karsilastirmali kaynaklara rastlanmamstir. Ozellikle is
doyumu, iste adalet algisi, is stresi, degerler, kisilik 6zellikleri, manevi duygular ve dini
inanclar, is yeri degerleri ve kosullar1 gibi degiskenlerin ¢gogunlukla bir veya birkacinin
odak noktasi oldugu c¢aligmalar bulunmaktadir. Bu degiskenler genel olarak saglik,
bankacilik ve egitim gibi sektorlerde ¢ogunlukla ve kamu kurumlarinda incelenmistir.
Calisma bagimsiz degiskenlerin her birini kendi i¢cinde ve birbiriyle olan iligkileri
acisindan biitiinciil bir perspektiften inceleyen ilk calismadir. Calisma her iki sektdrdeki
firmalarda, bu faktorlerin firma verimliligi ve kalitesi iizerindeki etkilerini kapsamli bir
sekilde anlagilmasini saglamaktadir. Boylece, sanayi firmalari i¢in “insan faktoriine” ¢cok
yonlii bir bakis agis1 sunulmaktadir. Bu ¢alisma, tekstil ve metal firmalar1 6zelinde, is
doyumu, iste adalet algisi, stres yonetimi perspektifinde ¢alisanlarin, performanslarina,
verimliliklerine, mutluluklarina etki eden parametreleri anlamada yeni bir yol agmay1
hedeflemektedir.

Insan kedisine ve dis diinyaya giderek uzaklasmaktadir. 2020 yilinda ortaya ¢ikan
pandemi (Covid-19) sonrasi bu durum daha da hissedilir ve gozlemlenir oldu. Insan,
isyerinde giiniiniin iigte biri kadar vakit gegirmektedir. Is yerinde yasanilanlarin kisinin
kendisi, ailesi ve sosyal yasamu iizerinde etkisi dogal olarak fazla olmaktadir. Isinde mutlu
ise ailesine ve c¢evresine bu mutlulugu yansitmaktadir. Tersi de miimkiindiir. Saari ve
Judge (2004) ¢alismalarinda; kisinin iginin, hayatinin énemli bir pargasi oldugundan
dolay1, i$ memnuniyeti ve yasam memnuniyeti arasindaki iligkinin anlamliligi, kisinin is
deneyimlerinin kisinin hayatini etkiledigi, bununla birlikte, bunun tersinin de miimkiin
oldugunu yani mutlu veya mutsuz bir yasamin kisinin is deneyimlerini ve

degerlendirmelerini etkiledigine isaret etmislerdir.



Aydiner, Boylu ve Pagacioglu (2016) is yasami ile yasam kalitesi arasindaki
iliskiyi inceleyen caligmalarinda, genellikle is doyumu ile yasam tatmini arasindaki
iliskiye odaklanmiglardir. Arastirmalarin sonuglari, is doyumu ile yagam tatmini arasinda
giiclii ve olumlu bir iligkinin varligina isaret etmektedir.

Ekonomik krizler, sosyal huzursuzluklar ve kimlik krizleri gibi durumlar, sosyal
medya ve internetin yayginlasmasi, dini bilgilere erisimdeki kolaylasma ve
kiiresellesmenin tetikledigi kiiltiirel ile dini inancglar arasindaki etkilesimin artmasi
yogunlagmasi, bireyleri manevi arayislara ve dini inanglara itebilmektedir. Internet ve
sosyal medya platformlarinin yayginlagsmasi, bireylerin kendi 6z benliklerinden ve
toplumsal cevrelerinden uzaklagsmalarina neden olmaktadir. Sanal ortamlarda gecirilen
stirelerin artmasi, bireysel ve toplumsal yabancilasmay1 pekistirmekte; bireylerin kendi i¢
seslerini dinleme kapasitelerini azaltmakta, manevi degerlerini 6ziimseme yetilerini
kisitlamakta ve kisisel degerler ile karakter 6zelliklerinin farkindaligini zayiflatmaktadir.
Giinlik trendlere ve diinya diizeninin akisina kapilma egilimi, i yasamindaki
deneyimlerin ve c¢alisma kosullarinin bireyler {izerindeki etkilerinin kavranmasini
giiclestirmektedir. Yilmaz (2014), sekiilerlesmenin toplumsal yapilar igerisinde
gbzlemlenen bir egilim olmasina karsin, bireylerin manevi ihtiyaglarinin ve ruhsal
arayislarinin siirekli olarak dnem tasidigini, toplumlarin ve bireylerin manevi boyutlarini
anlama ve bu yonlerle nasil iliski kurulabilecegini degerlendirme gereksiniminin altini
cizmektedir.

Is ve meslek hayati, bireyler i¢in sadece maddi kazang anlamina gelmez; ayni
zamanda kisisel tatmin, sosyal kimlik ve yasam doyumu {izerinde de 6nemli bir etkiye
sahiptir. Is doyumu, bireylerin islerinden aldiklart memnuniyet diizeyi olarak tanimlanir
ve bu, genel yasam doyumunun 6nemli bir bilesenidir. Arastirmalar, yiiksek iy doyumu
seviyelerinin, daha diisiik isten ayrilma niyetleri, devamsizlik oranlar1 ve is yerinde daha

yiiksek performans ile iliskili oldugunu gostermektedir.
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Erich Fromm'un "Marx'm Insan Anlayis1" adli calismasinda belirtildigi iizere,
Marx'a gore insanlik tarihi; insanlhigin siirekli gelisimi ile beraber hem kendine hem de
dis diinyaya kars1 giderek artan bir yabancilagsma siirecidir. Marx'in sosyalizm vizyonu,
bu yabancilasmadan kurtulusu; yani insanligin Oziine geri doniisiinii ve kendini
gerceklestirmesini temel alir. Paul Tillich'in ifadesiyle, Kierkegaard'dan itibaren
varoluscu felsefe, sanayilesmis toplum igerisinde insanin insanliktan c¢ikarilmasina
yonelik yliz yillar sliren bir miicadelenin ifadesidir. Glinliik dilde "yabancilagma" terimi,
zamanla insanin kendisinden vazge¢mesine ve Tanri’dan kopmasi anlaminda
kullanilmaktadir.

Marx, iiretim siirecinin ¢alisan insanlar i¢in var olmasi gerektigini belirtirken,
mevcut uygulamalarda insanlarin {iretim i¢in var oldugunu elestirir. Uretimi artirma
amact giiden tiim araclar, iireten bireyi kontrol altina alma ve kullanma egilimi
gosterdiklerinden, bu durum c¢alisan1 adeta bir makinenin pargasi haline getirir ve onu
metaforik olarak kotiriim birakir. Gene yazarim kitabinda vurgulandigi iizere,
yabancilagma, tiim degerlerin bozulmasina yol acar. insanlar, ekonomiyi ve ekonomik
degerleri (kazancu, isi, tasarrufu ve uyanikligi) hayatin en 6nemli unsuru olarak goriirken,
derin bilgeligi, erdemleri ve benzeri degerleri; yani gergek ahlaki degerleri ihmal ederler.
Para hirs1 ve varliklarini artirma c¢abasi, insanlarin manevi agidan fakirlesmesine neden
olur (Fromm, 2022).

Marx'in insan anlayist ve Marx'in insanlik tarihi boyunca siiregelen yabancilagsma
stirecini ele alis1, bu ¢calismaya ilham vermistir. Marx'in insanlik ve yabancilagsma iizerine
teorilerinin, giiniimiizde de hala gecerliligini korumaktadir ve insan unsurunun c¢alisma
hayatindaki Oneminin altim1 ¢izen bir c¢ercevedir. Marx'in sosyalizm vizyonu,
yabancilagsmadan kurtulus ve insanligin 6ziine geri doniis ilkesine dayanirken, bu ¢alisma
bu vizyona bir nebze de olsa katkida bulunmak adina is yerlerinde “insan” faktériine ve

“insana biitiinciil bakis a¢isinin” 6nemine odaklanmaktadir.



Giliniimiiz i3 diinyasinda, Orgiitlerin iiretim ve finansal performans: genellikle
basarinin ana gostergesi olarak kabul edilir. Bu, bazi durumlarda insan faktdriiniin ve
calisanlarin biitiinciil refahinin géz ardr edilmesine neden olmaktadir. Ancak Herzberg,
Mausner ve Snyderman (1959) tarafindan gelistirilen Iki Faktor Teorisi, is yerlerinde
insanlarin motivasyon ve tatmin diizeylerini etkileyen temel faktorlerin anlasilmasinda
Oonemli bir ¢ergeve sunar. Bu teori, is yerindeki motivatorlerin (isin kendisinden
kaynaklanan ve c¢alisanin is tatminini artiran faktorler) ve hijyen (isin ¢evresel ve calisma
kosullarindan kaynaklanan ve c¢alisanin memnuniyetsizligini Onlemeye yonelik)
faktorlerinin dengesinin, calisanlarin is doyumu ve genel memnuniyetinde kritik rol
oynadigim1 vurgular. Motivator faktorlerin tesvik edilmesi, ¢alisanlarin iglerini daha
anlamli ve tatmin edici bulmalarina yardimer olurken, hijyen faktorlerinin iyilestirilmesi
is yerindeki temel tatminsizlik kaynaklarini azaltabilmektedir.

Orgiitlerde “calisanlarin is doyumu” kavramu, iiretim ve hizmet kapasitelerini
gelistirerek nitelikli ve basarili sonuglar elde etmek icin giderek daha fazla ilgi
cekmektedir. Calisanlarin islerinden memnuniyetlerinin farkli kosullar ve degiskenler
nedeniyle objektif benzerlikler gostermeyecegi ileri siiriilmektedir. Kisisel farkliliklarin
da calisanlarin i3 doyumunda farkliliklar yaratabilecegi belirtilmektedir. Calisanlar is
memnuniyetsizligi nedeniyle iletisim ve saglik sorunlar1 yasayabilmektedirler (Simsir ve
Seyran, 2020).

Genellikle is yerlerinde ¢alisan memnuniyetine yonelik anketler uygulanmaktadir.
Ancak kapsami, ¢alisan memnuniyeti ve iletisim, performans ydnetimi, motivasyon,
O0grenme ve gelisim, fiziksel calisma ortamindan memnuniyet ve is siiregleri gibi
faktorleri 6lgmeye odaklidir. Antony, Munene, Kamakia (2015) ¢alismalarinda belirtigi
gibi temel amaci, ¢alisan memnuniyetini degerlendirmek ve yillik, hesap verebilir ve
eylem odakl1 anketler araciligiyla is sonuglarini yonlendirmektir. Calisanlarin goriislerini

ve geri bildirimlerini kapsayabilen, kisisel deger tercihlerinin, kisilik 6zelliklerinin,



manevi duygularm veya inanglarin dlgiilmesi genellikle yer almaz. Orgiitlerde insan
odakli yaklasim bireyleri holistik bir bakis acisiyla tanimay1 ve onlarin duygularini,
davraniglarin1 ve gelisimlerini 6nemseyerek ele almay1 gerektirir. Holistik bakis agisi,
bireyin fiziksel, duygusal, psikolojik, zihinsel, sosyal ve manevi boyutlarini biitiinlesik
bir sekilde degerlendirmeyi ve bu boyutlarin birbirleriyle nasil etkilesim i¢inde oldugunu
anlamay1 amagclar.

Glinlimiizde, yoneticilerin, c¢alisanlarint kurumsal hedeflere yonlendirmek ve
islerinden tatmin olmalarini saglamak i¢in etkili bir sekilde ¢aba gdstermeleri, 6zellikle
rekabetci i diinyasinda daha da 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin beklentilerini
karsilayabilen, ihtiyaclarini tatmin edebilen ve islerinden memnuniyet duyabilmelerini
saglayacak bir organizasyon yapisi ve is ortami olusturulmasi gerekmektedir.
Yoneticilerin ve g¢alisanlarin isbirligi yapmalari, diislincelerini ve goriislerini agik bir
sekilde paylasmalar1 ve etkili bir iletisimde bulunmalari, bu tiir bir is ortam1 basarisinin
temel taslarindan biridir. Etkili bir iletisim sistemi, ¢alisanlarin kendi goriislerini ifade
etmelerine ve yonetimle etkilesimde bulunmalarina olanak taniyarak, is yerindeki
memnuniyeti ve motivasyonu artirabilir. Yanhs bilgilere dayali sdylentiler ¢alisanlari
endiselendirebilir ve is tatminsizligine yol acabilirken, agik ve seffaf bir iletisim, is
tatminini ve genel memnuniyeti artirabilir (Bakan ve Biiylikbese, 2004).

Sirket degerlerinin, 6zellikle de iist diizey yoneticiler tarafindan benimsenmesi ve
uygulanmasi, i$ doyumunun artirilmasinda 6nemli bir faktordiir (Baltas ve Usakligil,
2014). Bu baglamda, calisan memnuniyeti ve is doyumu arasindaki iliski, is yerindeki
fiziksel ve psikolojik kosullarin énemini ortaya koymaktadir. Is doyumu, ayn1 zamanda,
calisanlarin islerine karst duydugu sevgi ve arzunun bir gostergesi olarak, meslek,
kurumsal yap1 ve is yerinin tatmin edici faktdrler arasinda yer alir (Reddy, 2019). Is
doyumunun artmasi, genel yasam doyumunun olumlu yonde artmasina katki saglar.

Ayrica, bireylerin fiziksel ve psikolojik sagligina olumlu etkileri oldugundan, isleri ve



orgiitleri hakkinda olumlu tutumlar gelistirmelerini tesvik eder (Yildirim, 2007).
Ozellikle, 1927°de baslayip 1939°a kadar devam eden ve 12 yil siiren deneyler dizisinden
olusan Hawthorne Arastirmalartyla Neo-Klasik (Davranigsal) Yonetim Anlayisinin
temelleri atilmistir. Bu arastirmanin sonucunda insanin sosyal yonleriyle bir biitiin oldugu
ve i3 doyumunun tam olarak saglanabilmesi i¢in Ornegin tlicret artisinin yeterli
olmayacagi, is doyumunda birgok faktoriin etkili oldugu ortaya konulmustur (Carike1 ve
Oksay, 2004).

Birgok arastirma is doyumu onciillerini anlamaya odaklanmustir. s tatmininin en
kapsamli aragtirilmig 6rneklerinden biri kisiliktir. Calisanlarin kisiliklerinin, islerinden ne
kadar memnun olduklarini 6nemli Ol¢lide etkiledigi bulunmustur. Arastirmalar,
nevrotikligin, disa vurumun ve vicdanliligin, bireyin is yerinde yasadigi memnuniyetle
ilgili olarak zayif olsa da 6nemli 6l¢ciide oldugunu gostermektedir.

Is ahlaki, bireylerin profesyonel yasamlarinda nasil hareket etmeleri gerektigini
belirleyen temel degerler ve inanclar sistemidir, bu sistem sadece bireysel basariya degil,
aym zamanda toplumsal refaha da onemli katkilarda bulunur. Is ahlaki, ise ve ona
yaklagimlarla ilgili bireylerin degerlerini ve inang¢larini yansitir ve genellikle ise deger
verme, Ozveri, sorumluluk, profesyonellik, 6z disiplin, siirekli iyilestirme, biitiinliik,
olumlu tutum, verimlilik, takim c¢aligmasi ve isbirligi ile iligkilendirilir. Bu degerler ve
inanglar, bireyin is hayatindaki tutumlarini, davranislarini ve ilkelerini kapsar ve iiretken
ve tatmin edici bir ig hayatina katkida bulunurlar (Heller ve Ruiz-Quintanilla, 1995).

Cesitli aragtirmalar, orgiit ikliminin calisanlarin isten aldiklari memnuniyet
tizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu ve bu sebeple orgiit ikliminin, ¢alisanlarin
tutum ve memnuniyetinin sekillenmesinde temel bir faktér oldugunu belirtmistir. Bilgi
ve deneyimlerin artirilmasi, c¢alisanlarin sirkete olan baghiligini ve dolayisiyla
memnuniyetini artirir; zira bireyler kendilerini is yerinde degerli ve gerekli hissederler.

Calisanlarin, kisisel ve profesyonel gelisimlerine imkan taniyan saglikli caligsma ortamlari



sunulmasi, onlarin kurumlari tarafindan deger gordiiklerini hissetmelerini saglar. Bu da
yaptiklari isten aldiklar1 tatmini ve genel refah hissini artirir (Zelnik, Maletic, Maletic ve
Gomiscek, 2012).

Ashmos ve Duchon (2000), manevi duygular ve dini inanglarin is yerinde
calisanlarin islerini daha anlamli bulmalarina ve stresle daha etkili bir sekilde basa
cikmalarma yardimci olabilecegini 6ne stirmektedir. Bu, is yerindeki maneviyatin, is
doyumu iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir.

Maneviyatin is diinyasina dahil edilmesi, destek aglarinin daralmasi, is giicii
piyasasinin yaslanmasi, orgiitsel yapilardaki degisimler ve isten ¢ikarmalar gibi cesitli
faktorler nedeniyle artan bir 6nem kazanmaktadir. Bu geligmeler, is yerinde manevi bir
boyutun gelistirilmesinin yalnizca bireysel c¢alisanlarin iyiligi i¢in degil, ayn1 zamanda
orgiitsel basarinin saglanmasi i¢in de hayati dneme sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Kurumsal yonetim pratikleri ve stratejilerinde manevi duygular ve dini inanglarin artan
rolii ve dnemi, genis capta taninmakta ve is tatmini ile dogrudan iliskilendirilmektedir. is
tatmini baglaminda, manevi duygular ve dini inanclarin is yerindeki mevcudiyeti,
calisanlarin kisisel degerlerinin ve arayislarinin is ¢evresinde karsilik bulmasini saglar.
Bu da bireysel ve kurumsal basariy1r destekleyen daha yiiksek bir tatmin ve baglilik
diizeyine katk1 saglar.

Isletmelerde insanlar genellikle tek boyuttan ele almmaktadir. Calisanlar
duygusuz mekanik varliklar sadece bir is gilicii kaynagi olarak degil, kendi deger
tercihleri, kisilik 6zellikleri ve manevi duygular ile bir biitiin olarak ele alinmalidir.
Onlar1 kendi bireysel deger tercihleri, kisilik 6zellikleri ve manevi duygulart ile bir biitiin
olarak tanima ve bu biitliinliigli destekleme gerekliligi giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir. Manevi duygular ve dini inanglar, bireylerin is yerindeki deneyimlerini
ve iligkilerini anlamlandirma sekillerini 6nemli Slgiide etkileyebilir. Manevi inanglar,

bireylerin is yerinde karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma yontemlerini, meslektaslariyla



kurduklari iliskilerin niteligini ve islerine yiikledikleri anlami sekillendirir. Is yerinde
maneviyatin varligi, Ozellikle stresli veya zorlu kosullar altinda, ¢alisanlarin
dayamiklihigmi ve olumlu tutumlarm destekleyebilir. Is yerindeki manevi duygular ve
dini inanglar, ¢alisanlarin islerini daha anlamli bulmalarina ve is yerinde daha derin bir
bag kurmalarina yardimei1 olabilir. Maneviyat, stresle basa ¢ikma, is yerindeki iliskilerin
kalitesi ve ise duyulan genel tutum tizerinde olumlu etkiler yaratabilir.

Arastirma kapsaminda; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin manevi
duygulart ve dini inanglart ile psiko-sosyal ozelliklerinin is doyumu, iste adalet algisi ve
is stresi tizerinde nasil bir etkisi oldugu” sorusuna cevap aranmaktadir.

Bu baglamda arastirmanin alt problemleri su sekil olusturulmustur:

e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is doyumunu; deger tercihi, kisilik
ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar1 etkilemekte midir?
e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin iste adalet algisini; deger tercihi,
kisilik 6zellikleri, isyeri degerleri ve kosullar etkilemekte midir?
e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is stresini; deger tercihi, kisilik
ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar1 etkilemekte midir?
e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is doyumunu; manevi duygular ve dini
inanglar etkilemekte midir?
e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin iste adalet algisini; manevi duygular
ve dini inanclar etkilemekte midir?
e Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is stresini; manevi duygular ve dini

inanglar etkilemekte midir?

2. Arastirmanin Amaci
Kiiresel capta meydana gelen olaylar, kaginilmaz olarak insanlar1 ve yasamlarini
etkilemektedir. Bireyler, bu olaylara kars1 verdikleri tepkilerle hiiziin veya mutluluk gibi

duygusal durumlar sergilemektedirler. Bu duygusal tepkilerin tanimlanmasi, anlagilmasi
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ve bu deneyimler iizerine insa edilen degerlerin olusturulmasi, temel bir insan hakki
olarak ele alinmalidir (Diizgiin, 2006). Bu ¢alisma kapsaminda, ¢calisanlarin karsilastiklari
sorunlar ve memnuniyetsizlik kaynaklarina dair bir inceleme yapilarak, bireylerin
zihinsel, fiziksel ve karakteristik 6zellikleri dikkate alinmigtir. Amacimiz, is yerinde insan
odakli bir perspektif gelistirerek, entegre diislinceyi desteklemek ve ¢alisanlarin
karsilastig1 zorluklara yonelik kapsamli bir bakis acis1 ve anlayisi sunmaktir.

Toplumsal olaylarin sekillenmesinde ve isletmelerde yiiriitiilen is siireclerinin
basarili bir sekilde gerceklestirilmesinde insan faktorii merkezi bir rol oynamaktadir.
Isletme sistemlerinin tasarimi, uygulanmasi ve siirekliliginin saglanmasi gibi kritik
fonksiyonlar, insan kaynaklarmin sahip oldugu yetkinlik ve becerilere baghdir. Bu
baglamda, yetersiz insan kaynagi donanimi, sistemlerin islevselliginde aksamalara ve
potansiyel cokiislere yol agabilmektedir. Isgiicii, is yerlerine fiziksel ve psikolojik
ozelliklerini tasimakta; dolayistyla ¢alisanlarin maddi (licret, ¢calisma kosullari, vb.) ve
psikolojik (saygi gorme, takdir edilme, kendini gerceklestirme, vb.) ihtiyaglarinin
karsilanmasi, kurumsal basari ve siirdiiriilebilirlik a¢isindan hayati 6neme sahiptir.

Calisanlar, yasamlarinin énemli bir boliimiinii is ortaminda harcamakta ve bu
nedenle hem maddi hem de manevi ihtiyaglarinin is yerinde karsilanmasini
beklemektedirler. Bu cergevede, bireyler sz konusu ihtiyaglarin tatmin edilmedigini
algiladiklarinda, orgiitsel baglamda uyum saglama ve orgiite olan bagliliklarini siirdiirme
noktasinda zorluklar yasayabilirler. Benzer bir durum, ihtiyaglar1 karsilanmadigina
inanan c¢alisanlarin islerinden aldiklar1 tatmin diizeyinde de go6zlemlenebilir. Bu
baglamda, c¢alisanlarin hem maddi hem de manevi gereksinimlerinin karsilanmasi,
orgiitsel uyum ve is tatmini agisindan 6nemlidir.

Ozellikle 6zel sektdr firmalari, aligan ve ydnetici kadrosunun yani sira hizmet
verdikleri miisteri kitlesinin say1 ve niteligi agisindan 6nemli 6rgiitlerdir. Bu firmalarda,

bagimsiz birimlerden sorumlu yodneticiler ile mal ve/veya hizmet iiretimini dogrudan
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gergeklestiren ¢alisanlarin, sunulan {iriin ve hizmetleri en yiiksek kalite standartlarinda ve
miimkiin olan en kisa siirede teslim etmeleri, miisteri memnuniyeti i¢in zorunludur.
Calisan mutlulugu miisteriye kadar uzanir. Orgiit yoneticileri ve tiim 6rgiit calisanlarmin;
is doyumu, adalet algisi1 ve is stresi gibi faktorler ile demografik 6zellikler, deger yargilari,
kisilik 6zellikleri, kendini degerli hissetme, is arkadaslari ile iliskiler, ifade 6zglirligi, is
yeri karar siireglerine katilim, yonetici davraniglari, manevi duygular ve dini inanglar
arasindaki iliskinin mal ve/veya hizmet iiretiminde Once kisisel sonra da kurumsal
kararlarindaki etkisi nemli hale gelmistir.

Ozel sektdr firmalar, islevsellikleri acisindan sadece calisan ve ydnetici
kadrolarinin performansina degil, ayn1 zamanda sunduklar1 hizmetin kalitesi ve genis
misteri kitlesine ulasabilme kapasitesine de baglidir. Bu firmalarda, bagimsiz birimleri
yoneten liderler ve iirlin ya da hizmetin dogrudan iiretiminden sorumlu olan ¢alisanlar,
sunulan hizmetin kalitesini en st diizeye ¢ikarmak ve miimkiin olan en kisa siirede
miisterilere ulastirmak zorundadirlar; zira bu, miisteri memnuniyetinin temel tasidir.
Calisanlarin mutlulugu, dogrudan miisteri memnuniyetine yansimaktadir. Bu baglamda,
orgiit icindeki yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda “is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi”
ile “demografik ozellikler, deger tercihi, kisilik Ozellikleri, degerli hissetme, is
arkadaslari, diisiince ifade edebilme, is yeri kararlari, yonetici Ozellikleri, manevi
duygular ve dini inanglar” arasindaki iligkileri inceler. Bu faktorlerin etkilesimi,
bireylerin kendilerini anlamalarina, firma etkinligi ve verimliligine katki saglamaya ve
dolayistyla mal ve/veya hizmet kalitesine, yonetici davranislarina, is sartlarina, firma
karliligina ve calisan ile miisteri memnuniyetine olumlu yansimalar sunmaya yardimci
olacaktir. Bu ¢alisma, is yerinde insanlarin nesne olarak degil, biitiinciil bir varlik olarak
degerlendirilmesinin 6nemini ortaya koymaktadir; bu da 6zel sektor firmalariin tiretim

ve hizmet siireclerindeki verimliligi ve miisteri memnuniyetini artirmanin anahtaridir.
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Arastirmanin amact; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin; manevi
duygulart ve dini inanglart ile psiko-sosyal ozelliklerinin is doyumu, iste adalet algist ve

is stresi vizerindeki etkisini tespit etmek” olusturmaktadir.

3. Arastirmanm Onemi

Tarih boyunca insanlik, ger¢ek mutlulugun arayist i¢inde olmus ve bu amaca
ulagsmak i¢in ¢esitli hedefler belirlemistir. Modern diinya diizeninde, globallesmenin
etkisiyle artan kiiltiirel entegrasyon, paralel olarak iiretim, pazarlama ve finansal kazanim
arzusunu da giiclendirmistir. Yaygin bir goris, yiiksek gelir ve statliniin kisisel mutluluk
ile dogrudan iligkili oldugu yoniindedir; ancak, bu yaklagimin bireyin aradig1 gergek
mutluluk ihtiyacin1 tam olarak karsilayip karsilamadig: tartisma konusudur.

Tekstil ve metal sektorii calisanlari tizerinde yapilan bu arastirma, is doyumu, iste
adalet algisi1 ve is stresi kavramini merkeze alarak, kisilik 6zellikleri, degerler, is yerindeki
kosullar ve maneviyat gibi faktdrlerin etkilesimlerini teorik ve pratik perspektiflerden ele
almayr amaglamaktadir. Aynm1 zamanda, kuruluslarin saglam temeller iizerine insa
edilmesinde “insan” faktoriiniin 6nemine, degerlerin, kisilik 6zelliklerinin, maneviyatin
yonetim siireclerindeki kritik roliine ve bu kavramlarin isletme bilimi, psikoloji ve
sosyoloji gibi disiplinlerdeki yerine dikkat cekmektedir.

Is yerlerinde, iiretim ve finansal performansin yani sira, ¢alisanlara insan olarak
hak ettikleri degerin verilmesi, onurlandirilmasi, ¢alisanlarin kisisel degerleri, kisilik
ozellikleri, manevi duygular1 ve dini inanglar1 dikkate alinarak is yerinde
konumlandirilmalar1 esastir. Herzberg'in Motivasyon-Hijyen Teorisi’ne dayanarak, is
yerlerindeki yOnetim anlayisinin yalnizca finansal hedeflere odaklanmasinin Otesine
gecerek, calisanlarin bireysel ozelliklerini tanima ve duygusal durumlarini anlama
tizerine kurulmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu insan merkezli yaklasim, calisan
memnuniyeti ve motivasyonunu artirmanin ve siirdiiriilebilir basariyr elde etmenin

temelini olusturur. Calisanlara biitlinciil bir bakis agisiyla yaklasilmasi, bu siirecin
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gerceklesebilmesi igin esastir. Bu biitlinciil yaklasim, holistik bir perspektifin temel
prensiplerinden biridir ve is yerlerindeki insan kaynaklar1 yonetiminde merkezi bir yer
tutar.

Is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi, calisanlarin is yerindeki deneyimlerini ve
memnuniyetini dogrudan etkileyen kritik faktorlerdir. Bu {i¢ faktor, calisma ortaminin
kalitesini ve organizasyonel basariy1 belirler. Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden aldiklari
memnuniyeti ve bu memnuniyetin baglilik, motivasyon ve verimlilik {izerindeki pozitif
etkilerini temsil eder. Iste adalet algisi, adil karar ve siireclere olan giiveni ifade eder ve
adil bir ortam, drgiitsel baglilik ile giiveni pekistirir. Ote yandan, adaletsizlik algis1 stres
ve memnuniyetsizlige yol acabilir. Is stresi, isle iliskili talep ve baskilarin saglik ve
performans iizerindeki negatif etkilerini inceler; yiiksek stres, memnuniyeti ve
organizasyonel performanst olumsuz etkiler. Bu ii¢ faktoriin incelenmesi, is yerindeki
kosullarin iyilestirilmesi, ¢alisan memnuniyetinin artirilmasi ve organizasyonel basarinin
desteklenmesi icin temel saglar. Arastirmalar, daha tatmin edici, adil ve diisiik stresli bir
calisma ortami olusturma stratejileri gelistirmeye katkida bulunabilir.

Bu arastirma, is yerindeki adalet algisi, is doyumu ve is stresi gibi faktorlerin
calisanlarin genel yasam tatminine olan etkilerini incelerken, orgiitlerin bu alanlarda
tyilestirmeye yonelik politikalar gelistirmelerinin 6nemini vurgulamaktadir. Calismanin
bulgulari, is doyumu ve adalet algisi ile is stresi {izerine olan literatiire katki saglamay1
hedeflemekte; bu faktorlerin ¢alisanlarin deneyimleri iizerindeki etkilerini daha detayl
bir sekilde anlamamiza yardimer olacaktir. Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren yonetici
ve calisanlarin bu konulardaki farkindaligini artirmayr amaglayan g¢alisma, insan
kaynaklar1 yonetimi ve sanayi pratiginde gelecekte gerceklestirilecek akademik
calismalara ilham vermektedir. Arastirmanin sonuglari, is yerindeki adalet, doyum ve
stres iizerine olan literatiire dnemli bir katki saglayarak, bu temalar hakkinda daha fazla

arastirma yapilmasini tegvik edecektir.
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Bu ¢aligmanin bir diger 6nemi, manevi duygular ve dini inanglarin iy doyumu,
adalet algis1 ve is stresi lizerindeki etkilerini ortaya koymasidir. Manevi duygular ve dini
inanglarin is ortamindaki roliiniin anlagilmasi, orgiitlerin ¢alisanlarin1 daha biitiinciil bir
perspektiften degerlendirmelerine ve bu dogrultuda insan odakli politikalar
gelistirmelerine olanak tantyacaktir. Bu yaklasim, is yerindeki manevi uyumu ve bireyler
arast iliskileri giiclendirecek, is stresini azaltma ve genel calisan refahini artirma
konusunda yeni stratejilerin olusturulmasina katki saglayacaktir.

Bu caligma ile elde edilecek bulgularin, asagidaki hususlara katkida bulunmasi
ongoriilmektedir:

e Sektordeki yonetici ve c¢alisanlarin is doyumu, iste adalet algisi ve is stresi
konularindaki farkindaliklariin artirilmasi.

e Is yerindeki kosullarn iyilestirilmesi ve calisan memnuniyetinin artirilmasina
yonelik stratejik planlamalarin gelistirilmesi.

e s doyumu, iste adalet algis1 ve is stresinin kisilik 6zellikleri ve deger tercihleriyle
olan etkilesiminin derinlemesine incelenmesi.

e (alisanlarin kendilerini degerler, kisilik 6zellikleri gibi farkli agilardan tantyarak
kisisel ve profesyonel gelisimlerine katkida bulunulmasi.

e Manevi inanglarin is yerindeki zorluklar ve davranis bigimleri {izerindeki
etkilerinin belirlenmesi, bu baglamda yoneticilerin calisanlarin manevi inanglarina
yonelik tutumlariin sekillendirilmesi.

e Isletme bilimleri ve ilahiyat bilimlerinin entegrasyonunu tesvik ederek, is
diinyasinda yenilikg¢i bir paradigmanin olusturulmasi.

¢ (alisan memnuniyet anketlerinin daha kapsamli bir yaklasimla gerceklestirilerek,
calisanin tiim boyutlariyla degerlendirilmesine onciiliik edilmesi.

e insan kaynaklar1 politikalarinin ve uygulamalarinim, elde edilen bulgular

dogrultusunda daha etik, adil ve calisan dostu hale getirilmesine rehberlik edilmesi.
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Bu tez, is yerlerindeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesine ve sanayi
sektoriindeki is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi konularinda kapsamli bir anlayigin
olusturulmasina katki saglamayi1 amaglamaktadir. Sonug¢ olarak, arastirmanin isletme
bilimleri ve ilahiyat gibi farkli disiplinler arasinda bir koprii kurarak, is yerlerinde manevi
duygular ve dini inan¢larin 6neminin daha iyi anlasilmasina ve bu konularda farkindaligin

artirtlmasina yardimci olmasi hedeflenmektedir.
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BIRINCI BOLUM
KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
Bu béliimde calismanin kavramsal ve kuramsal c¢ergevesine yer verilmistir. Bu
kapsamda; “is doyumu, iste adalet algisi, is stresi, manevi duygular ve dini inanglar,
psiko-sosyal ozellikler (deger tercihi, kisilik ozellikleri, is yeri degerleri ve kosullari),

sosyo-demografik ozellikler” konular1 ¢aligmanin sinirliliklar: gézetilerek ele alinmistir.

1.1. Is Doyumu

Is doyumu, Latince “satis” kelimesinden tiiretilerek “yeterlilik” anlamini
tasimakta olup bireysel, duygusal, toplumsal boyutlar1 olan karmagik bir kavram olarak
ele alinmaktadir. Bu kavram, bireyin is yerindeki i¢sel huzurunu ve memnuniyetini ifade
etmekte, dolayisiyla yalnizca deneyimleyen birey tarafindan, hissedilip ifade
edilebilmektedir (Sencan, Yegenoglu ve Audinlatan, 2013).

Is doyumu; calisma ortamu, is arkadaslari, yoneticilerle olan iliskiler ve isin
kendisi gibi birgok faktérden etkilenir ve calisanlarin isteki memnuniyet ve tatmin
diizeylerini kapsamli bir sekilde tanimlar. Robbins ve Judge (2013) tarafindan belirtildigi
tizere, is doyumu yliksek olan calisanlar genellikle daha iiretken olup, pozitif kurumsal
tutumlar sergilerler. Bu durum, aidiyet hissi ve orgiitsel baglilik diizeylerinde artisa yol
acar ve miisteri memnuniyetinde artis, calisan devamsizliginda azalma ve personel devir
hizinda diisiis gibi orgiitsel faydalarla dogrudan iliskilendirilir.

Is doyumu kavraminin tarihi, Frank Taylor'in 1911'deki calismalarina kadar
uzanir ve 1§ doyumu {lizerine yapilan ilk ¢aligmalarin Birinci Diinya Savagi yillarinda
Frederic Taylor tarafindan gerceklestirildigi belirtilir. Taylor, isin getirdigi kazang, terfi,
tesvik 6demeleri gibi ddiillerin is doyumu sagladigini 6ne siirerken, bu alandaki ilk
sistematik arastirmalarin ve kavramin 6neminin 1930-1940 yillar1 arasinda anlasilmaya

baslandig1 ifade etmistir (Sirin, 2009; Carik¢1 ve Oksay, 2004).
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O donemde, Klasik Yonetim Anlayisi’nin hakim oldugu bir donemde ¢aliganin i
doyumundan ziyade iiretim verimliligi oncelikli konu iken, Insan iligkileri Yaklasimi’nin
one ¢ikmasiyla birlikte is doyumu, bireysel bir olgu olmaktan ¢ikip orgiitsel diizeyde ele
almmaya baslanmistir (Gruneberg, 1979; Subulan, 2015). Is doyumunun tanimlanmasi
konusunda &nemli bir adim, Hoppock tarafindan “Is Doyumu (1935)” adli eserde
atilmistir. Hoppock, is doyumunu, bir bireyin isinden memnun olmasint saglayan
psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin birlesimi olarak agiklamis ve is doyumunun,
bir dizi dig faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen, temelde ¢alisanin hissettigi ile ilgili
oldugunu belirtmistir (Aziri, 2011).

Literatiirde iy doyumu iizerine yapilan tanimlar, kavramin karmagikligini ve ¢cok
yonliiligiinii ortaya koymaktadir. Vroom'dan Aziri'ye kadar uzanan gesitli arastirmacilar,
is doyumunu bireylerin is rollerine duyduklar1 duygusal egilimlerden, isten elde edilen
odiillerin memnuniyetine kadar genis bir yelpazede ele almislardir. Is doyumuyla ilgili
arastirmalarda siklikla basvurulan ve referans olarak kabul edilen baz1 tanimlar, tarihsel
olarak asagida siralanmistir (Aziri, 2011):

e “Vroom (1964), is doyumunu, bireylerin o anki is rollerine karsi duyduklari
duygusal egilimler olarak tanimlar.

e Davis ve arkadaglar1 (1985), is doyumunu, ¢aligsanlarin isleriyle ilgili olumlu veya
olumsuz duygularinin bir karisimi olarak ifade eder.

e Spector (1997), is doyumunu, insanlarin isleriyle ilgili hisleri ve isin ¢esitli
yonleriyle ilgili duygusal durumlarini igerdigini soyler.

e Statt (2004), is doyumunu, ¢alisanin isten elde ettigi ddiillerden ne kadar memnun
oldugu, 6zellikle i¢sel motivasyon agisindan, olarak tanimlar.

e Mullins (2005), is doyumunu, farkl kisiler i¢in farkli anlamlar tagiyan karmasik
ve ¢ok yonlii bir kavram olarak agiklar ve genellikle motivasyonla iliskilendirir, ancak bu
iliskinin dogas1 kesin degildir.
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e Armstrong (2006), is doyumunu, insanlarin isleri hakkinda dikkat ve duygusal
tepkilerini igerir.

e Kaliski (2007), is doyumunu, c¢alisanin isindeki basar1 ve bu basari hissini ifade
eder.

e George ve arkadaglar1 (2008), i doyumunu, insanlarin mevcut isleriyle ilgili
duygu ve inanglarinin toplami olarak agiklar.

e Aziri (2008), i3 doyumunu, igin maddi ve psikolojik ihtiyaclari karsiladigi
algisinin sonucunda ortaya ¢ikan bir duygu temsili olarak tanimlar.”

Is doyumu kavraminin gesitli tanimlari, kavramin sadece bireysel bir memnuniyet
Olciitii olmadigini, ayn1 zamanda motivasyonla da yakindan iliskili oldugunu ve farkl
bireyler i¢in farkli anlamlar tasiyabilecegini ortaya koymaktadir. Bu ¢ok boyutlulugu
daha da derinlestiren bir yaklasim olarak, Schneider ve Snyder (1975) is doyumunu,
bireyin i¢sel duygularinin, siiziilmiis ve islenmis algilari ile degerleri, normlar sistemi ve
beklentileri araciligiyla sekillenen bir durum olarak tanimlamiglardir. Bu tanim, is
doyumu konusunda kisisel faktorlerin Onemini vurgulayarak, insanlarin iglerini
degerlendirirken kendileri i¢in 6dnemli olan faktorleri nasil dikkate aldiklarini agiklar
(Roodt, Rieger ve Sempane, 2002).

Is doyumu hem bireysel ihtiyaglarin karsilanmas1 hem de kisisel deger 6lgiitleriyle
isin uyumu agisindan ele alinabilir. Davis; i doyumu kavramini ¢alisanlarin islerinden
aldiklar1 memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarak tanimlarken, Hackman ve Oldham
ise calisanlarin iglerinden duyduklart mutlulugu vurgular (Sencan, Yegenogl ve
Audinlatan, 2013). Bu tanimlar, is doyumunun hem siire¢ hem de sonug odakli olarak ele
almabilecegini gostermektedir. Bu yaklagim, is doyumunun sadece bireysel
memnuniyetle sinirli olmadigini, ayn1 zamanda orgiitsel performans, ¢alisanlarin sadakati

ve Orgiit ici dinamiklerle de yakindan iligkili oldugunu gostermektedir.
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Bu perspektiften hareketle, is doyumu iizerinde etkili olan ¢esitli faktorlerin
incelenmesi 6nem kazanmaktadir. Mullins (2010) tarafindan belirtilen gibi, is doyumunu
etkileyen faktorler, anlamli gorevlerin cesitliligi, géze batmayan denetim, daha fazla
sorumluluk, kisisel gelisim sansi ve performans geri bildirimi gibi yiiksek is doyumu ile
iligkili faktorler ile belirsiz hedef ve amaclar, kotii orgiitsel iletisim ve 6diil eksikligi gibi
diistik is doyumu ile iligkili faktorler olmak iizere iki temel baslik altinda toplanabilir. Bu
faktorlerin, bireyin isle ilgili tatmini lizerinde dogrudan etkisi vardir ve i doyumu ile is
performanst arasindaki iliskiyi de dnemli dl¢iide etkileyebilir.

Ayrica, is doyumu; bireysel, sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler olmak
tizere ¢ok boyutlu degiskenlerden de etkilenmektedir. Bireysel faktérler kisilik, egitim,
yetenekler ve yas gibi kisisel Ozellikleri; sosyal faktorler is arkadaslartyla iliskiler,
normlar, gayri resmi organizasyonlar1 ve grup dinamiklerini; kiiltiirel faktorler ise
tutumlar ve degerler gibi kiiltiirel unsurlari icerir. Orgiitsel faktorler, isletmenin dogas,
yonetim tarzi, insan kaynaklari politikalar1 ve isin dogasi gibi ozellikleri; ¢evresel
faktorler ise ekonomik, teknolojik, devlet diizenlemeleri ve sosyal kosullar gibi digsal
etkenleri kapsar (Mullins, 2010).

Is doyumuna olumlu veya olumsuz etki eden faktorler, ¢aliganin memnuniyeti,
verimliligi ve orgiitsel aidiyet duygusu iizerinde &nemli bir rol oynamaktadir. s
faktorleri, is performansini ve is doyumunu pozitif yonde etkilerken, rol algisi ile ilgili
sorunlar is performansin1 ve is doyumunu negatif yonde etkileyebilir. Ayrica, is
performansinin firma performansim1 ve is doyumunu pozitif yonde etkiledigi

anlasilmaktadir (Sekil 1.1).
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Sekil 1.1: is Tatmin Modeli
Kaynak: (Christen, Iyer ve Soberman, 2006)

Is doyumunun organizasyonlar iizerindeki etkileri genis ve ¢ok yonliidiir. Aksit
ve Asik (2010) tarafindan belirtilen, is doyumunun verimlilik, devamsizlik, isten ayrilma,
orgiitsel baglilik ve c¢alisan davraniglar1 {izerindeki etkileri, is yerlerindeki genel
performans ve atmosferi 6nemli dlgiide etkileyebilir.

Verimlilige etkisi: Yaraticilik, verimlilik ve genel kalitedeki artig, calisan
memnuniyeti ile iliskilendirilmistir. Daha mutlu ¢alisanlar daha verimli ve tliretken olup
ayrica yaptiklar1 isle daha fazla ilgilendikleri goriilmiistiir. Mutlu calisanlara sahip
sirketlerin rakipleri karsisinda %20 6nde oldugu ifade edilmektedir. Calisan memnuniyeti
ile verimlilik arasindaki iliski orgiit yoneticileri tarafindan anlasilip fark edilmesi sonucu,
calisan destegine daha fazla yatirim yapilmaktadir (FBC, 2017; Bhatti ve Qureshi, 2007).

Geg kalmaya, devamsizliga ve isten ayrilmaya etkisi: Geg kalmak, isin zamaninda
tamamlanmasini engelleyebilir ve ig arkadaslar1 arasindaki iligkileri bozabilir. Ayrica
oOrgiitiin 6dil ve ceza sistemleri, bireyin ge¢ kalmaya karar verme davranigini etkileyebilir
(Vecchio, 1995: 125). Is doyumu ile “devamsizlik” ve “ise ge¢ gelme” arasindaki iliskiyi
arastiran ¢alismalarin sonuglari tam ve kesin degildir. Farkli aragtirmacilar is doyumu ile
ise gec gelme arasinda anlamli ve ters bir iliski oldugunu bulmus olsalar da genel olarak
bu iki degisken arasinda net bir iliski tespit edilememistir. Fakat mutsuz c¢alisanlarin ise

devam etme konusunda sorunlu davraniglar sergiledigi yoniinde yapilan caligmalarla
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ortaya konulmustur (Pehlivan ve Basim, 2005). s ¢evresinin genel ekonomik kosullar,
calisanlarin kendi yeteneklerine giivenmeleri ve alternatif is imkanlarina inanmalar1 gibi
doyum dis1 faktorler, isten ayrilma kararini etkileyebilir (Erdogan, 1996: 23-25).

Orgiitsel baglhiliga etkisi: Orgiitsel baghlik, “calisanlarin kendi isverenleriyle ne
kadar 6zdeslestikleri” olarak tanimlanir. Is doyumu, calisanlarin isleri hakkindaki kisisel
memnuniyetlerine odaklanirken, Orgiitsel baglilik, calisanlarin igletme genelinde
sergiledikleri tutumlarini ele almaktadir. isyerinde bireysel basari elde etmis ve daha uzun
stire caligsmis olan ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 daha saglamdir (Giirsoy, 2013: 38).

Davranislara etkisi: 13 doyumsuzlugu, bir érgiitiin refahini ve siirekliligini tehdit
edebilen anormal ve diismanca davranis bi¢imlerinde ortaya cikabilir. S6z konusu
davraniglar arasinda hirsizlik, malzemelerin kotiiye kullanilmasi, sabotaj, 6rgiit miilkiine
zarar verme, isverenin miisterilere veya genel halka karsi itibarini zedeleme ve siddet gibi
olgular 6ne ¢ikmaktadir (Giirsoy, 2013: 39).

Is doyumu, verimlilik ve olumlu calisan davranislariyla dogrudan
iligkilendirilirken, diisiik is doyumu negatif sonuglara yol agabilir. Bu dinamikler, orgiit
yoneticileri tarafindan anlasildik¢a, calisan destegine daha fazla yatirnm yapilarak is
yerinde pozitif bir atmosferin olusturulmasi 6nemli olmaktadir. Bu ¢ercevede is doyumu
gelistirilmesinde dnemli olan ana hususlarin ise alim siirecinden baslayarak ¢alisanlarin
siirekli gelisimine kadar genis bir yelpazede ele alinmasi gerektigini Tablo 1.1°de

anlatilmaktadir.
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Tablo 1.1: Is Doyumunun Gelistirilmesi

Dikkatli se¢im

Is doyumunu arttirmak icin dikkatli edilecekler:
e (alisanlar kuruma alinmasinda,
o Kendileriyle eslesen gorevler ve ¢alisanlarda.

Kurulum uygulamasi hedefleri

Uygun hedefler arasinda:
e Calisana meydan okuyan, ancak onu fazla
zorlamayan hedefler,
e Orgiitiin ihtiyaglarma uygun ve ¢alisanlarin
cikarlariyla eslesme.

Calisanin kalkinmasinin
planlanmas1

Cogu yonetici tarafindan uygulanabilecek bazi boyutlar:
e Islerin dikkatli bir sekilde tasarlanmasi, bdylece bir
gelisim unsuru icermeleri,
e Miimkiin ve uygun oldugunda yetki vermek ve
yetkilendirmek,
e Proje tipi faaliyetlerin diizenlenmesi,
e Gerektiginde orgiin egitim diizenlemek.

Calisanlari bilgilendirilmeye
devam edilmesi

Is doyumuyla ilgili etkili iletisim gerektirenler:
e Yapilmasi gereken isler,
e Hedeflere kars1 performans,
e Isleri etkileyebilecek boliim ve organizasyon
degisiklikleri.

Bagarilarin takdir edilmesi

Is doyumunu ¢ok daha fazla gelistirecek unsurlar:
e Performansa bagli 6deme,
¢ Finansal olmayan takdirler; sertifikalar, ayin ¢alisani
odiilleri ve basit sozel tesekkiirler,
e Yarigmalar, odiiller ve odiiller.

Tablo 1.1’de is doyumunun gelistirilmesinde dikkat edilecek ana hususlar

soyledir: (i) Is doyumu gelistirilmesinde 6nemli olan ana hususlar, ise alim siirecinden

calisanlarin gelisimine kadar genis bir yelpazede ele alinmaktadir. Bu siiregte, dikkatli

secim noktasinda, ise alim esnasinda adaylarin kurum kiiltiirii ve agik pozisyonlarla

uyumunun Onemi biylktiir. Kurulum uygulamasi hedeflerine gelince, ¢alisanlara

meydan okuyan fakat asir1 zorlamayan, orgiitiin ihtiyaglarina ve ¢alisanlarin ¢ikarlarina

uygun hedefler belirlenmelidir. (ii) Calisanin gelisimi, isin dikkatlice tasarlanmasi, yetki

ve sorumluluklarin uygun sekilde verilmesi, proje tabanh faaliyetlerin diizenlenmesi ve

gerektiginde formal egitimlerin saglanmasi ile planlanabilir. Etkili iletisim, ¢alisanlarin

isleri, performans hedefleri ve organizasyonel degisiklikler hakkinda bilgilendirilmesini
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kapsar. Basarilarin taninmasi ve takdir edilmesi, performansi artiran finansal ve finansal
olmayan odiillerle saglanabilir.

o Is Doyumu ile Calisan Memnuniyeti Iliskisi

Zhou ve George (2001) tarafindan yapilan arastirmalar, memnuniyetsiz
calisanlarin genellikle dort tepkiden birini verdigini gostermistir: ¢ikis, ses, sadakat,
ihmal. So6z konusu tepkiler su seklide agiklanmaktadir: (i) Cikis; memnuniyetsiz
calisanlar is doyumsuzluguna karsilik olarak bir kurulustan tamamen ayrilabilirler. (i1)
Ses; memnun olmayan calisanlar orgiitlerinde kalmay1 ve kosullar iyilestirmeyi, aktif
olarak yeni seyler yapmanin yollarin1 aramay1 ve bunlar1 gelistirmeyi ve isleri daha iyi
hale getirmek i¢in degisiklikleri savunmayi segebilirler. (ii1) Sadakat; ¢alisanlar kurulusta
kalabilir, ancak herhangi bir itirazda bulunmadan veya iyilestirmeler i¢cin herhangi bir
oneride bulunmadan statiilkoyu kabul ederek is memnuniyetsizligine pasif bir sekilde
yanit verebilir. (iv) [/himal; ¢alisanlar kurulusta kalabilir ve daha az ¢aba gosterme gibi
pasif ¢ekilme davranislar1 sergileyebilir (Daley, 1992).

Is doyumunun artirilmas: verimliligi, orgiitsel bagliligi ve pozitif calisan
davranislarin tesvik ederken devamsizligi, isten ayrilmayr ve olumsuz davranis
bi¢imlerini azaltabilir.

[s tatmini veya memnuniyetsizligi i¢sel motive edici faktdrler, denetimin kalitesi,
basar1 veya basarisizlik gibi gesitli faktdrlerden etkilenir. Isin icerigi, dzellikle Hackman
ve Oldham (1974) tarafindan belirlenen is 6zellikleri modeli; beceri ¢esitliligi, gorev
kimligi, gorev onemi, o0zerklik ve geri bildirim gibi unsurlarla ilgilidir. Yonetim ve
denetim kalitesi, ¢alisan tutumlarinin 6nemli bir belirleyicisidir ve basari hissi, 6zellikle
bireylerin yeteneklerini tam olarak kullanmalarina olanak sagladiginda memnuniyet
yaratir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Is doyumu ve ¢alisan memnuniyeti hem bireysel hem de orgiitsel performans

tizerinde onemli etkilere sahiptir. Spector'un (1997) is doyumunun ii¢ temel 6zelligini
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vurgulamasi; organizasyonlarin insan degerleri temelinde yonlendirilmesi gerektigini,
calisanlarin i doyumu diizeylerinin Orglitsel davraniglart etkileyebilecegini ve is
doyumunun orgiitsel faaliyetlerin bir gostergesi olabilecegini belirtmesi bu kapsamin
genigligini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin duygusal ve zihinsel iyilik
halleri yiiksek is doyumu ile iligkilendirilebilirken, isten memnuniyetsizligin olumsuz
davranislara yol agabilecegi sonucu ¢ikarilabilir (Arizi, 2011).

Orgiitin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki kontrolii, calisan memnuniyetini
saglamak i¢cin uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi gerektigini gostermektedir. Bu,
daha sonra bireysel diizeyde ¢alisanlara is doyumu olarak yansiyan, sebep-sonug iliskisini
vurgulamaktadir. Calisgan memnuniyetini belirleyen faktorler genellikle calisanin
kontrolii digindaki unsurlardan olusurken, is doyumu daha ¢ok kisisel ve c¢alisanin
kendisiyle ilgili faktorlerden etkilenmektedir.

Firma basaris1 i¢in i doyumu Onemli bir unsur olup ¢alisanin iy doyumunun
saglanmasi1 gerekir. Is doyumu saglanmis bir calisanin yiiksek performans sergileyecegi
diisiiniilmektir. Caliganin isyerinden memnun olmast ondan daha fazla fayda elde
edilmesini saglayacaktir. Firmalararas1 rekabetten geri kalmamak icin her firmanin
miisterilerine iyi iirlin ve hizmet sunmas1 gerekmektedir. Bunu gergeklestirebilmek igin
de is yerinde calisanin memnun edilerek ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekir. Is doyumu
gerceklesmeden personel ve firmanin uzun siire ayakta kalmasi s6z konusu degildir
(Mollah, 2015).

Mobley (1977) tarafindan gelistirilen Mobley Modeli, is memnuniyetsizliginin
calisanlarin isten ayrilma siireclerini nasil tetikleyebilecegini aciklar. Bu model, is
doyumsuzlugunun c¢alisan1 isten ayrilmayr diisiinmeye sevk edebilecegini ve bu
diisiincenin baska is arama, alternatif islerin degerlendirilmesi ve sonugcta isten ayrilma
niyetine kadar giden yedi asamal1 bir siireci baslatabilecegini éne siirer. Is doyumu ve

isten ayrilma siirecleri arasindaki bu iligki, isteki mutlulugu ve ig¢sel tatmini temsil eden
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is doyumu ile isten ayrilma gibi kritik orgiitsel sonuglar arasindaki baglantiy1 anlamak
icin 6nemli bir temel olusturur. Model, i3 doyumsuzlugunun oncelikle (1) is birakma
diisiincesini tetikleyebilecegini; ardindan bu diisiincenin, (2) baska is arama faydasi ve
mevcut isten ayrilmamin maliyetlerinin degerlendirilmesine; (3) alternatif is arama
niyetinin belirlenmesine; bu niyetin (4) alternatif is arayisina ve (5) potansiyel
alternatiflerin  degerlendirilmesine yol agabilecegini belirtir. Bu degerlendirme
sonucunda, ¢alisanin (6) bu alternatifleri mevcut isiyle kiyaslamasi ve (7) son olarak isten

ayrilma niyetine ve eylemine yonelmesi sonuglarina neden olabilmektedir (Sekil 1.2).

A - 1 Meveut igin degerlendirilmesi |

{a} Ahematif gen ¢ekilme sekiller Grnegin;
isten uzak durma, devamszlik, pasifis
davraniglan gibi

is doyumu ve doyumsuzlugu
deneyimler

C I isi barakmay diigiinme

is arama yarannin beklene
D faydasi ve is birakmamn
maliyetinin degerlendirilmesi

i ) ) ) ) (b} Isle ilgili olmayan faktdrler. Gmegin;
E Alternatifleri aragtirma niyeti csin igtcki transferi arama niyetini
uyandirabilir.

F _l Alternatifleri aragtirma

(<) Istenmieyen veva yitksck giriinen

G Alternatiflen degerlendirme alternatifler degerlendirmeyi tesvik edebalir

{d) Alernatiflerden bin isgicid pivasasindan
gekilmas olabilir.

H Alternatiflerin ve mevcut isin
karsilagtimlmas:
| | istifa’kalma niyeti |
J | istifakalma | (<) Diartiise] davranes.

Sekil 1.2: Isci Devir Karar Siireci
Kaynak: (Mobley, 1977).
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o Is Doyumu ile Verimlilik ve Performans Iliskisi

Mevcut literatiirde is doyumu ve performans arasindaki iliski karmasiktir. Calisan
memnuniyetinin yiiksek olmasi mutlaka yiiksek iiretkenligi garantilemez. Memnuniyet,
bireylerin adil oldugunu diisiindiikleri odiilleri aldiginda artar ve bu, daha fazla
performans c¢abasiyla sonuglanabilir. Ancak, memnuniyetin her zaman bireysel
performans iyilesmesine yol agmadigi, buna karsin departman veya kurumsal diizeyde
tyilestirmelere yol acabilecegi de dikkate alinmalidir (Aziri, 2011).

Is doyumu ile is performansi arasindaki iliski, uzun siiredir tartisma konusudur.
Memnuniyetin performansa mi yoksa performansin memnuniyete mi yol actigi konusu
karigik bir alan olmustur. Yaklasik 25 yil once, bir meta-analizle degerlendirilen
caligmalar, tatmin ve performans arasinda zayif bir iligki (korelasyonu) oldugunu
gostermistir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985). Daha yakin bir zamanda yapilan bir meta-
analiz caligmasinda ortalama korelasyonun oldugunu gostermistir (Judge, Thoresen,
Bono ve Patton, 2001). Bu son analiz, memnuniyet ve performans baglaminda calisan ile
151 arasinda daha giiclii bir iligki oldugunu gostermektedir (Luthans, 2011)

1930'lardaki Hawthorne Arastirmalari, ¢calisan tutumlar1 ve performansi iizerine
onemli farkindaliklar yaratmistir. Ancak, bu ¢alismalarin ardindan, mutlu bir ¢alisanin
verimli oldugu goriisiine kars:1 elestirel bir bakis agis1 gelistirilmistir. Is doyumu ve
performans arasindaki iliski iizerine yapilan erken donem literatiir incelemeleri genellikle
zayif ve istikrarsiz baglantilar oldugunu 6ne siirmiistiir. Ozellikle, 1985 yilinda yapilan
bir literatiir taramasi, bu iki degisken arasindaki istatistiksel korelasyonun diisiik
oldugunu, dolayisiyla is doyumu ile performans arasindaki varsayilan iliskinin giivenilir
olmadigint ortaya koymustur. Bu, is doyumu ve performans arasindaki iliskinin
yonetimsel bir yanilsama olabilecegi sonucuna varilmasina yol agmistir. Ancak,

performansin genel olarak orgiitsel degerlendirmelerde yansitilmayan énemli davranislari
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icerecek sekilde daha kapsamli tanimlandigi durumlar i¢in is doyumu ile iligkinin daha
belirgin olabilecegi goriisii de dile getirilmistir (Saari ve Judge, 2004).

Aragtirmalar, i3 doyumu ve is verimliligi arasindaki iliski {lizerine genis bir
perspektif sunmaktadir. Bu ¢aligsmalar, bu iki degisken arasinda her zaman tutarl ve giiclii
bir bagin bulunmadigini gostermektedir. Isinden memnun olmayan bireylerin is
verimliliginin yiiksek olabilecegi ve is doyumu yiiksek olan bireylerin her zaman yiiksek
verimlilik seviyelerine ulagsmadigr gézlemlenmistir. Bu, is doyumu ve is verimliligi
arasinda evrensel ve sabit bir iliski olmadigini gosterir. Is doyumu etkileyen pek ¢ok
faktor vardir ve bu da is doyumu ile verimlilik arasindaki iligkinin karmagik ve ¢ok yonlii
olmasina yol agar. Orgiitler iizerinde farkl etkilere sahip olan is doyumu, is verimliligi
ile her zaman giiclii bir iliskiye sahip degildir. En uygun yaklasim, is doyumu ve
verimlilik arasinda bir iligkinin var oldugunu kabul etmek ancak bu iliskinin dogasinin
cesitli faktorlerle sekillendirildigini ve karmasik oldugunu anlamaktir (Giirsoy, 2013).

o Is Doyumu ile Motivasyon Iliskisi

Motivasyon terimi, Latince’nin “hareket (movere)” kelimesinden tiiretilmistir.
Motivasyon; bir sebep, bir seyi yapmak i¢in bir nedendir. Motivasyon, davranisin giicii
ve yonii ile insanlar1 belirli sekillerde davranmasini saglayan faktordiir. Insanlar; bir
eylem akiginin, bir amacin gergeklestirilmesine ve beklentilerini ve isteklerini karsilayan
degerli bir 6diile ulasmay1 umduklari zaman motive olurlar. Motivasyon, bireylerin sahip
olduklar1 hedeflere, hedeflerini se¢me sekillerine ve baskalarinin davranislarini
degistirmeye c¢alistig1 sekillere gore farkli formatlarda ortaya ¢ikmaktadir (Armstrong ve
Taylor, 2014).

Motivasyonun 13 doyumunu etkilemesi acisindan belirleyici bir rolii
bulunmaktadir. Ciinkli motivasyon diger bir ifadeyle giidiilenme is doyumunu dogrudan

etkilemektedir. Bu nedenle is doyumu ile motivasyon arasinda cift tarafli bir iligki s6z
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konusudur. Diger bir ifadeyle iy doyumu motivasyonu arttirdigr gibi, motivasyon da is

doyumunu yiikseltmektedir (Isikay, 2018: 102-103).

1.2.  Iste Adalet Algisi

Is yerinde adalet kavrami, Adams'm (1965) gelistirdigi “Esitlik Kurami” ile
baslamistir. Bu kuram, c¢alisanlarin degerli ¢iktilar elde etmek i¢in igyerine sunduklari
katkilar1 bir degis-tokus siireci olarak degerlendirir. Esitlik Kurami'na gore, ¢alisanlar
meslek deneyimi, ¢aba, egitim gibi girdilerle maas, taninma gibi ¢iktilar1 elde etmeye
calisir ve is doyumunu tetikleyen 6nemli bir faktor, ¢alisanlarin katkilar ile elde ettikleri
sonuglar arasindaki denge ve adil paylasimin saglanmasidir (Yelboga, 2012). Adalet
kavraminin is yerindeki 6dnemini ilk kez inceleyen Greenberg (1987), calisanlarin adil
muamele algilarinin ve bu algilara yonelik tepkilerinin is ortamindaki adaleti nasil
sekillendirdigini ortaya koymustur (Najafi, Noruzy, Azar, Nazari-Shirkouhi ve Dalv,
2011; Serinkan ve Mengiiloglu, 2021).

Isikay (2018) ve digerleri ise orgiitsel adalet kavramini, ¢alisanlarin adil muamele
gormeleri ve bu algilarin isle ilgili diger faktorlere etkilerini agiklamak icin
kullanmiglardir. Bu kapsamda, orgiitsel adalet; bir organizasyonun faaliyetlerinin adil
prensiplere dayandirilmasi, bireyler arasinda fark gdézetilmemesi ve varsa bu durumun
sebeplerinin agikca agiklanmasi gerekliligini vurgular (Kogel, 2014). Zamanla, i yerinde
adalet ve Orgiitsel adalet kavramlari ayni anlamda kullanilmaya baglanmistir. Bu
calismada da bu anlamda kullanilmstir.

Orgiitsel adalet, kaynaklarm dagilimi, karar verme siiregleri ve kisileraras
muamele dahil olmak {izere igyerinde adalet algisini ifade eder (Folger ve Konovsky,
1994).

Orgiitsel adalet, kaynaklarim, prosediirlerin ve kisilerarasi etkilesimlerin adil bir
bicimde dagitildig: bir is yerindeki adalet algisini ifade eder. Bu kavram, isle ilgili pek

cok konuda bireylere yonelik adil ve esit muameleyi kapsar. Calisanlarin is yerinde adalet
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algilarinin  olusumunda degerler Onemli bir rol oynamaktadir. Bireylerin adaleti
yorumlama ve degerlendirme bigimleri lizerinde kisisel degerler etkili olur. Adalet ve
adaletle iligkili degerlere sahip ¢alisanlar, is yerinde adalete daha duyarli olma ve buna
oncelik verme egiliminde bulunurlar.

Calisanlar, is yerinde uygulanan prosediirlerin adaletli olup olmadigini ve
kendilerine adil davramilip davranilmadigini  kiyaslayarak degerlendirmelerde
bulunmaktadir. Esitlik Teorisi’ne gore, ¢alisanlar 6rgiite sagladiklari katkilari ile 6rgiitiin
sagladigr faydalari, aym1 veya benzer isi yapan diger Orgiit ¢alisanlariyla
karsilagtirmaktadir. Elde edilen sonuglara gore orgiit yonetiminin adil olup olmadigina
karar vermektedir (Sezgin ve Yildizhan, 2013).

Calisanlarin adalet algilarin1 sekillendirmede kisilik 6zellikleri ve bireysel
farkliliklar da etkilidir. Adalet ihtiyaci yiiksek olan bireyler, adaletle ilgili sorunlara daha
hassas olabilir ve algilanan adaletsizliklere daha giiclii tepkiler gdsterebilir. Bunun yani
sira, calisanlarin gecmis deneyimleri ve sosyallesme siiregleri, beklentilerini ve adalet
algilarini sekillendirmede 6nemli bir yer tutar (Adamovic, 2023).

Adamovic (2023), orgiitsel adaletin boyutlarini kapsamli bir sekilde analiz
ederek, asagidaki bagliklar altinda siniflandirmistir:

e Dagitici adalet: Orgiitsel sonuglarin adil bir sekilde tahsis edilmesine ve
kaynaklarin organizasyon igerisindeki dagilimina odaklanan bu boyut, bireylerin 6diiller,
terfiler ve diger maddi sonuglar baglaminda adil bir muameleye tabi tutulup
tutulmadiklarini algilama siireclerini inceler.

o Usul adaleti: Karar verme siireglerinde kullanilan prosediirlerin adil olup
olmadigina odaklanan bu boyut, bireylerin siireclere aktif katilimi, saygi gorme durumlari
ve endiselerinin dikkate alinmasi gibi faktorler tizerinden degerlendirilir.

o FEtkilesimli adalet: Organizasyon igerisindeki bireyler arasi iletisim ve

davranislarin adilligine odaklanir. Bu ¢erceve, calisanlarin yoneticileri ve meslektaslari
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tarafindan onurlu, saygili ve diiriist bir sekilde muamele goriip goérmediklerini
degerlendirir.

e Bilgi adaleti: Kurum igerisindeki bireylere saglanan bilgilerin adil dagilimin
inceler. Bu boyut, bireylerin isleri ve karar alma stiregleriyle ilgili dogru ve zamaninda
bilgilendirilme durumlarini ele alir.

o Kigsilerarasi adalet: Organizasyon i¢indeki kisilerarasi iligkilerin ve etkilesimlerin
adilligini inceleyen bu boyut, bireyler arasi saygi ve destekleyici iliskilerin varligini, ayn
zamanda zorbalik veya taciz gibi negatif davraniglarin olmamasinin 6nemini vurgular.

Adamovic’in (2023) analizi, Orgiitsel adaletin ¢ok boyutlu yapisini ve bu
boyutlarin c¢alisanlar {izerindeki potansiyel etkilerini detayli bir sekilde ortaya
koymaktadir. Bu boyutlar, orgiitsel adalet algisinin ve dolayisiyla c¢alisanlarin
motivasyonu, memnuniyeti ve orgiitsel baglilik diizeylerinin anlasilmasi i¢in temel teskil
etmektedir.

Dagitict  Adalet, Adams’in (1965) Adalet Teorisi (Equity Theory) ile
iligkilendirilir ve bireylerin katkilari ile aldiklar1 geri doniisler arasindaki adil dengeyi
degerlendirme siirecini vurgular. Bu denge, bireylerin motivasyonu ve memnuniyeti
tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Adil bir denge algisi olmadiginda, bu durum
orgiitsel adaletsizlik olarak degerlendirilebilir ve bireylerde memnuniyetsizlige yol
acabilir. Leventhal (1980) tarafindan gelistirilen Usul Adaleti, karar alma siireclerinin adil
olarak algilanmasinin, sonuglarin adil olarak algilanmasina da katkida bulunabilecegini
One siirer. Bu perspektif, karar verme siireclerine duyulan giiveni ve siireclerin etik
standartlara uygunlugunu 6nemser. Dagitic1 ve usule uygun adaletin is yerindeki dnemi,
calisanlarin motivasyonu, ise bagliligi, performansi ve genel is tatmini iizerindeki
etkileriyle aciklanabilir. Adalet algilarinin yiiksek oldugu is yerlerinde, ¢aliganlar daha
yiiksek is doyumu, daha az catisma ve daha fazla Orgiitsel baglilik rapor etme
egilimindedir (Colquitt ve ark., 2001).
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Greenberg (1990) ile Colquitt ve arkadaglar1 (2001) tarafindan yapilan ¢aligmalar,
oOrgiitsel adaletin calisanlarin algilarina olan etkisini 6n plana ¢ikarir. Bu g¢alismalar,
“Bazen ayrimcilik yapiliyor” gibi ifadelerin, orgiitsel adaletsizlik algilarinin varligini ve
bu algilarin ¢alisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve performansi iizerindeki potansiyel
negatif etkilerini derinlemesine incelemenin gerekliligini vurgular. Arastirmalar,
adaletsizlik algilarinin, calisanlarin orgiitsel bagliliklarini, ise olan katilimlarini ve genel
is tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilecegini, bu durumun ayni1 zamanda is yerindeki
verimliligi de diislirebilecegini gostermektedir. Dolayisiyla, orgiitsel adaletsizlik
algilarinin incelenmesi, bu olumsuz etkileri anlamak ve miidahale edebilmek i¢in kritik
Ooneme sahiptir.

Yelboga’nin (2012) calismasinda oOrgiitlerde calisanlarin adalet algilarinin
arttirtlmasinin ig doyumlarinin artmasini saglayabilecegi, bu sonucun ayni zamanda diger
bir ¢aligmada ortaya konan, iste adalet algis1 ve i3 doyumu arasinda dogrusal bir iligkiyi
ve yiiksek adalet algisinin calisanlarin is doyumunu arttirdigr bulgusunu destekler
oldugunu belirtmistir. Iste adalet algis1, orgiitsel diizeyde is doyumunu en ¢ok etkileyen
faktorlerden biridir. Yapilan saha calismalari bu durumu destekleyici sonuglar ortaya
koymustur. Is doyumunda bireysel unsurlardan ziyade &rgiitsel faktorlerin etkili oldugu
bilinmektedir. Her ne kadar c¢alisan i¢in bir ise sahip olmak ve emegi karsiliginda elde
ettigi iicret diizeyi i3 doyumunu etkilese de bazi kosullar altinda orgiit igerisindeki
uygulamanin adil olup olmamasi is doyumuna daha ¢ok etki etmektedir.

Calisanlar ve organizasyonlar agisindan, is doyumu ve iste adalet algisi
degiskenleri biiyiik bir 6neme sahiptir. Adalet algisi, calisanlar i¢in gii¢lii bir motivasyon
kaynagidir. Adil bir i ortamu, ¢alisanlarin is doyumunu artirici bir etkiye sahiptir. Adalet
prensiplerine dayali bir c¢alisma ortaminda bulunan ¢alisanlar, olumlu tutumlari
araciligiyla orgiitiin kendi hedeflerine ulagsmasina katki saglama egilimindedirler (Tang

ve Sarsfield-Baldwin, 1996).
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Yapilan arastirmalar iste adalet algis1 boyutlart ile i¢sel ve digsal tatmin arasinda
pozitif ve anlaml iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Islemsel ve etkilesimsel adalet
algisi, calisanlarin igsel ve digsal tatmin diizeylerini etkileyen anlamli faktorler olarak
belirtilmis, calisanlarin islerinden tatmin saglamalarinda islemsel siireglere ve insan
iligkilerine daha fazla 6nem verdikleri vurgulanmistir. Arastirmaya katilan personelin
bulgulari, elde ettikleri sonuclardan ziyade kurumsal karar alma siire¢lerinin adil olup
olmadigina, kararlarin nasil alindigina ve uygulandigina daha fazla 6nem verdiklerini
yansitmaktadir (Sezgin ve Yildizhan, 2013: 229-230).

Orgiitsel adalet, calisanlarin tutumlari, davramslar1 ve genel refahr iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Adil bir ig ortami1, i memnuniyetini, organizasyonel baglilig
ve ise katilimi artirirken, ¢alisanlar arasi giiven ve isbirligini tesvik ederek daha etkin ekip
caligmasi ve organizasyonel performansin artmasina olanak tanir. Kaynaklarin dagitima,
karar alma siirecleri ve kisilerarasi iligkilerde algilanan adalet, olumlu bir c¢alisma
atmosferine katki saglar. Bunun aksine, adaletsizlik algilar1 is tatmininde diisiise, isten
ayrilma niyetlerinde artisa ve orgiitsel vatandaslik davranislarinda azalmaya yol acabilir.
(Pernick, 1994).

Adil muamele, kaynaklarin adil bir sekilde tahsis edilmesi ve karar verme
siireglerinde adaletin saglanmas1 gibi faktorler, calisanlarin is yerinde adaleti
algilamalarini saglar ve bu da daha yiiksek is tatmini seviyelerine ulasmalarini tesvik eder.
Calisanlar, kendilerine adil bir sekilde davranildigini hissettiklerinde, islerinde daha fazla
tatmin ve memnuniyet duygusu yasarlar, bu da genel is tatminini artirir. s yerinde
adaletin bulunmasi, ¢alisanlar arasindaki giiveni ve igbirligini artirarak olumlu bir ¢calisma
ortami yaratir ve i tatminine katkida bulunur. Ancak, haksiz muamele veya esitsiz
kaynak dagilimi gibi adaletsizliklerin algilanmasi, daha diisiik is tatmini ve ise karsi

olumsuz tutumlara neden olabilir.
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1.3.  1Is Stresi

Is kaynakli stres diger bir deyisle is stresi, kisinin yetersizlikleri sebebiyle fiziksel
veya psikolojik nedenlere bagl olarak ortaya ¢ikan ve kiside gerilime neden olan bir
durumdur. Calisma ortaminda ortaya ¢ikan is stresi kisiyi fiziksel ve ruhsal agidan
zorlayarak is doyumunu dogrudan etkilemektedir. Is stresi; her ne kadar calisma hayatinin
bir parcasi olarak kabul edilse de ¢alisanin bununla bas edememesi halinde sadece is
doyumunu etkilemekle kalmayip ayn1 zamanda fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara da
yol agabilmektedir (Tel, Karadag, Tel ve Aydin, 2003).

s stresinin kokenleri arasinda; yeni ydnergelerin ve beklentilerin ortaya ¢ikmasi,
calisma cevresi, is ylikiinlin asirt olmasi, insanlar arasi problemler gibi etkenler 6ne
cikmaktadir (Polat, 2008: 12). Polat’in (2008) c¢alismasinda belirttigine gore; “rol
belirsizligi, rol ¢atismasi, insanlar arasi ¢gekisme, sorumluluk, katilim diizeyi, is glivenligi,
yonetim tarzi, fiziksel mekan ve ¢evre kosullari, yogun is yiikii, zaman sikintisi, kariyer
engelleri” stres faktorleri olarak tanimlanmistir.

Bir baska tanimda is stresi, ise is yerinde karsilagilan zorluklara veya tehditlere
kars1 bireyin fiziksel veya zihinsel durumunda meydana gelen degisiklik olarak
tanimlanmistir. Arastirmalar, toksik ¢alisma ortamlari, asirt is yiikii, izolasyon, ¢alisma
saatlerinin tiirleri, rol catismasi, rol belirsizligi, otonomi eksikligi, kariyer gelisimi
engelleri, yoneticiler ve/veya is arkadaslariyla zor iligkiler, yonetici zorbaligi, taciz ve
orgiitsel iklim gibi bir dizi faktoriin is stresine katkida bulundugunu gostermektedir
(Colligan ve Higgins, 2006).

Is stresi konusunda iliski olgusu &n plana ¢ikmaktadir. Calisanlar iliskileri ile
birlikte i3 ortamina dahildirler. Bu iliski aginda is c¢evresinin tiim faktorleri
bulunmaktadir. isletme igerisinde ve disinda siire gelen bir iletisim yasanmaktadir. Bu
iletisimlerin her safthasinda olumlu bir siire¢ yasanabilecegi gibi olumsuz bir siire¢ de

yasanabilecektir. Boylelikle hem orgiitsel anlamda hem de bireysel anlamda bir is stresi
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yasanabilmektedir. Calisma ortaminda bireylerin deneyimledigi baski ve gerilim, genel
olarak is stresi olarak adlandirilmakta ve is stresi diizeyi, bireylerin kisisel faktorlerine,
isin Ozelliklerine ve is dis1 etmenlerin etkilerine bagl olarak degiskenlik gdstermektedir
(Agirbas, Celik ve Biiylikkayikei, 2005).

Sistem Teorisi perspektifinden is stresi degerlendirildiginde, bir caliganin
istesinden gelmesi gereken bir talebi, sahip oldugu yetenekler, beceriler, yetkiler, zaman
gibi  kaynaklaniyla karsilayamadigi  durumlarda i stresinin ortaya ¢iktid
gbzlemlenmektedir. Bu talebin karsilanamamasi, ¢alisanin 6nemsedigi kisisel ve mesleki
hedeflerine ulagsma cabalarinin engellenmesine yol agtigindan, bu tiir bir durum ¢alisanin
is stresini artiric etken olarak islev gérmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007).

Sanayi sektoriinde istihdam edilen bireylerin maruz kaldigi cesitli zorluklar,
fiziksel ve zihinsel saglik lizerinde kayda deger etkilere sahip olabilmektedir. Bu
baglamda, is giivenligi, calisma saatlerinin uzunlugu, makine ile insan arasindaki
etkilesim ve calisma ortaminin psikolojik yansimalar1 gibi konulara odaklanan
arastirmalar bulunmaktadir. Is stresinin bireyler iizerindeki psikolojik ve fiziksel
sonuclarint derinlemesine kavrayabilmek adina, Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gelistirilen Tiikenmislik Teorisi ve Is Stresi Modelleri gibi psikolojik ve organizasyonel
cerceveler ele alinmistir. Bu teorik yaklasimlar, is yerinde karsilasilan stres faktorlerinin
ve bunlarin c¢alisanlar {izerindeki etkilerinin anlasilmasinda kritik Oneme sahiptir.
Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen tiikenmislik modeli, isle ilgili stresin
uzun siireli etkilerini ve bu etkilerin bireyin duygusal refahi iizerinde nasil biriktigini
aciklar. Bu model, duygusal tiikenme, kisisel basarida azalma ve duyarsizlagma olmak
lizere li¢c temel boyutu tanimlar. Anketteki sorular, 6zellikle duygusal tiikenme boyutunu
hedef almakta ve bu durumun ¢aligsanlar arasinda ne dl¢lide yaygin oldugunu belirlemeyi

amaclamaktadir.
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Karasek’in (1979) Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli, is stresinin, isin getirdigi
talepler (0rnegin, is yiikii ve zaman baskisi) ile isin sundugu kaynaklar (6rnegin, kontrol
imkan1 ve sosyal destek) arasindaki dengesizlikten kaynaklandigini ileri siirmektedir. Bu
model, yliksek is taleplerinin ve diisiik kontroliin, is stresi ve tiikenmislik gibi olumsuz
sonuclara neden olabilecegini ifade eder.

Lazarus ve Folkman’in (1984) Stres ve Basa Cikma Teorisi ise, bireylerin stresle
nasil basa ¢iktiklarini ve bu siirecin psikolojik saglik iizerine etkilerini detaylandirir. s
stresinin yiiksek seviyeleri, fiziksel ve psikolojik saglik problemlerine yol acabilecektir.
Bu kapsamda tasarlanan anket sorulari, is stresinin siddetini ve bu durumun ¢alisanlarin
psikolojik durumlari iizerindeki etkisini degerlendirmeyi amaglamaktadir.

Is tatminsizligi, bir kisinin is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan
bir ise kars1 olumsuz bir tepkidir. Genel olarak is doyumsuzlugunun; isten ayrilma niyeti
ve devamsizlik niyeti ile iliskili oldugu varsayilmaktadir. Stres etkeni basa ¢ikilamadigi
takdirde is doyumunu kisa siireli de olsa olumsuz etkilemektedir. Tekrarlanan yetersiz is
doyumu durumu meydana gelirse, uzun vadede psikosomatik saglik sorunlarinin,
hastaliklarin ve is birakmaya karar vermeye gidecek sonuclara yol agabilir. Bu nedenle
calisanin is doyumu ihtiyaci, uzun siireli kayiplar1 6nlemek i¢in bir erken isaret fisegi
olarak goriilebilir (Bos, Donders, Schouteten ve Van der Gulden, 2013).

Aragtirma literatiirii, is doyumu ile stres arasinda tutarl bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Is memnuniyetsizliginin kisinin psikolojik durumunu etkileyebilecegi
vurgulanmistir (Saari ve Judge, 2004: 399). S6z konusu bu durum Tablo 1.2°de

gosterilmektedir.
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Tablo 1.2: Is Doyumunun Onemi

Etik bakag Is doyumu, isin dogal bir ¢iktisidir, yiiksek verimliligin bir girdisi degildir.

Is doyumunun iyilestirilmesi drgiite nasil yarar saglar?
o Gelismis verimlilik; ¢ikt1 kalitesi ve nitelik yoniiyle,
e Daha iyi ¢aligan is birligi,
o Azaltilmis durus siireleri,
Ekonomik balas e Dahaaz iz kazail,
o Azaltilmis; gecikme, devamsizlik ve egitim maliyetleri,
e Daha az; sikayet ve sorun,
e Diisiik calisan devir hiz.

Gelismis is doyumu sunlari azaltabilir:

e Sosyal problemler,
Davranigsal

e Sikint1 ve monotonluk,
bakig

e Fiziksel zorlanma,
e Ruhsal stres.

Kaynak: (Mullins, 2010: 286).

Tablo 1.2°de i3 doyumunun 6nemi ¢ farkli bakisa gore ele alinmistir. Buna gore:
Etik bakisa gore; is doyumu isin dogal bir ¢iktis1 olup yiiksek verimliligin bir girdisi
degildir. Ekonomik bakisa gore; is doyumunun iyilestirilmesi orgiite gelismis verimlilik-
cikti kalitesi ve nitelik yoniiyle, daha iyi ¢alisan is birligi, azaltilmig durus siireleri, daha
az 1 kazasi, azaltilmis gecikme, devamsizlik ve egitim maliyetleri, daha az sikayet ve
sorun, diisiik ¢alisan devir hizi demektir. Davranissal bakisa gore; gelismis is doyumu
sosyal problemleri, sikinti ve monotonlugu, fiziksel zorlanmay1, ruhsal stresin azalmasi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is doyumu firmalar icin énem bir etken olup calisanlarin; isten ayrilmalari,
tembelligi, ise devamsizliklari, ise geg gelmeleri ve saglik harcamalari is doyumuna bagh
olarak azalirken orgiitsel baghliklar1 artmaktadir. Isyerinden memnun olan ¢alisanlar
sosyal hayatlarinda olumlu tutumlar sergileyerek psikolojik olarak saglikli bir toplum
yaratilmasina da katki saglamaktadir (Cinar ve Karcioglu, 2012).

Is doyumunun calisanlarin yasamlar iizerinde O6nemli sonuglari vardir. Is
doyumunun ¢aliganlar iizerindeki en yaygin sonuglari arasinda; “fiziksel saglik ve uzun

Omiir tizerindeki etkileri ile akil sagligi ve sosyal yasama etkileri” s6z konusudur.
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Calisanlarin isle ilgili duygular1 ve sosyal hayat1 arasinda bir etkilesim oldugu da dile
getirilmektedir (Roodt vd., 2002; Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006). Ayrica is doyumu
saglandiginda ¢alisanda genellikle 6n plana ¢ikan degiskenler arasinda; “ise olan baglhlik,
yiiksek moral diizeyi ve isle biitiinlesme” gelmektedir (Subulan, 2015: 80-83).
Uygunsuz calisma sartlari, fiziksel sorunlara neden olabilmektedir. Ayrica,
calisma yasaminin biiyiik bir boliimiinii kapsiyorsa, uygun olmayan ¢alisma kosullar
calisanin psikolojik sorunlar yasamasina neden olabilir. Yapilan arastirmalar, ruh saglig
ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir. Calisanlar, islerini rahatca
yapabilmelerini ve islerini kolaylastiran bir caligma ortamini 6nemserler (Langton,

Robbins ve Judge, 2016: 27).

1.4.  Manevi Duygular ve Dini inanclar

Muhammed Kutub (1975), insanin yalnizca fiziksel ve maddi bir varlik
olmadigini, ayn1 zamanda ruhsal ve manevi boyutlara sahip oldugunu belirtir. Bu manevi
yon, Allah’a olan inan¢ ve ondan alinan hidayet ile iliskilendirilir. Teknolojik ve maddi
basarilar, varolusun ve doganin anlamini anlamamizin bir yoniinii temsil ederken, bunlar
Allah’a olan inan¢ ve O’nun rehberliginin ulastig1 derinliklerle karsilagtirildiginda ikincil
kalir. Bu perspektif, insanin yiiceligini ve hayvani diizeyden yiice bir varliga evrimini,
Allah’1n rehberligine ulagsmanin {istlin degerini vurgulayan kesin bir kanit olarak sunar.
Yazar ayrica, insan ruhunun hayati sekillendirici bir kuvvet oldugunu ve ekonomik ile
maddi tiretimin bu ruhsal temele dayandigini vurgular. Maneviyat, bireyin kendisinden
daha biiylik bir varlikla kisisel iligkisini, yasamda anlam ve amac hissini ve kisisel
biiylime ile 6z-farkindalik arayisini ifade eder.

Insanmn Allah ile baglantisi, dziinde kendini gergeklestirme siirecine dayalidir.
Dini inanglarin, var olusu anlamlandirma, yiiksek diisiincelere ilham verme ve insan
ruhunun arayisina acik olma gibi temel amaglarinin 6tesinde, insan ruhunun kendini

gerceklestirme arzusunu tatmin etmek gibi daha yiice bir amaci bulunmaktadir. Bu
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baglamda, maneviyat ve dini inanglar, bireyin kendini tanima ve kendi potansiyelini tam
anlamiyla ortaya koyma yolculugunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu siiregte, dini
inanglar, bireyin 6z benligine ulasmasia ve kendi i¢indeki yiice amaci kesfetmesine
yardime1 olur (Ozdogan, 2005).

Dinin toplumsal yapilar icerisine nasil entegre oldugunu ve bireyler icin tagidig
derin anlami kavramak, dinin nesnellesme siirecinin incelenmesi agisindan biiyiik bir
onem arz etmektedir. Dinlerin nesnellesmesi, Dinler Bilimi ve 6zellikle Din Sosyolojisi
perspektifinden ele alindiginda, dinin bireyler i¢in ne anlam ifade ettigi ve insan
yasamindaki yerinin yani sira, dinlerin toplumsal yapilar ve insan hayatina nasil ve hangi
yollarla entegre oldugunu anlamak icin kritik bir kavramdir. islam'in bireysel bilingten
Oteye gecip nesnel bir yapt kazanma siireci ve bu siiregte kullanilan yontemler ve
kanallarin analizi hem Dinler Bilimi hem de Din Sosyolojisi alanlarina 6nemli katkilarda
bulunabilir (Akyiiz, 1997).

Materyalizmin insan yasami lizerindeki doyumsuzluk ve anlam bulma arayisina
yonelik etkileri, modern calisma ve kisisel yasam alanlarinda 6nemli sonuglar
dogurmustur. Bu cercevede, bireyler yasamin gercek mutlulugunu ve anlamini bulma
gayreti icinde manevi degerlere yonelmektedirler. Guillory (2024) tarafindan isaret
edildigi tizere, is diinyasinin hizli tempolu, stres yiiklii, rekabet¢i ve karmasik dogasi,
bireyleri degerlerine dayali ¢dziimler aramaya ve kisisel uyumu saglama yoluna
itmektedir. Guillory (2024), mevcut sartlarin bireyleri igsel farkindaliklarina
yonlendirerek, bu vasitayla uyum ve dengeyi koruma noktasinda manevi degerlere
basvurmaya Ozendirdigini ifade etmektedir. Bu yaklasimin temeli, organizasyonlarin
calisanlarina ruhsal kaynaklarina erisimde destek saglamasi ve bu yolla hem bireysel hem
de toplu bir tatmin ve verimlilik artisina ulasilmasini saglamaktadir. Ancak, is yerinde
manevi duygular ve dini inang¢larin hayata gecirilmesi, yonetici ve liderlere, ¢alisanlarin

manevi ihtiyaglarini karsilayacak uygun bir ortam olusturma gorevini yliklemekte ve bu
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yaklagimin etik ve maddi hedeflerle nasil dengelenecegine dair sorular1 da beraberinde
getirmektedir.

Demkovich (2011) ise, isyerindeki maneviyatin sadece dini bir bakis acisindan
degil, ayn1 zamanda is diinyasina 0zgii bir perspektiften de ele alinabilecegini
vurgulamistir.  Isyerinin, ¢esitli dini inanglara sahip bireylerle birlikte, dini inanci
olmayan Kkisileri de barindiran bir alan oldugunu ve buradaki asil amacin doniistiirme
cabalarindan ziyade, etkilesim ve fikir aligverisinde bulunmak oldugunu belirtmistir. Bu
yaklagimin, isyerindeki manevi uygulamalarin, dini ¢esitlilige ve bireysel inanglara
destekleyici bir tutum sergileyerek, calisanlar arasi daha derin bir empati ve baglanti
olusturmayt hedefledigini belirtmistir. Bu iki arastirmaci, materyalizmin sagladigi
ylizeysel tatminin 6tesinde, derin bir mutluluk ve anlam arayisinin bireyleri manevi bir
kesfe siiriikledigini ve is yasaminda manevi duygular ve dini inang¢larin roliiniin arttigini
gostermektedir.

Guillory (2011) ve Demkovich’in (2024) ¢alismalari, isyerinde manevi duygular
ve dini inanglarin tesvik edilmesinin, bireylerin kisisel uyumlarini saglamalarina ve daha
anlamli bir iy deneyimi elde etmelerine olanak sagladigini belgelemektedir. Bu
calismamizda ¢alisanlarin manevi duygular1 ya da dini inanglarina biitiinsel bakilmis ve
maneviyat manevi duygular ve dini inanglar1 icerecek sekilde tanimlanmistir. Kisinin
ruhsal, manevi ve dini yonlerini kapsayan genis bir kavramsal alan1 icermektedir.

Gustiawan’a (2009) gore, is yerinde maneviyat uygulanmasi yeni bir kavram
olmamakla birlikte, modern is yerlerindeki ¢cogulculuk ve ¢esitlilige uyum saglayan bir
yap1 sunar. Maneviyat, bireylerin daha genis sosyo-kiiltiirel bir ¢cer¢evede anlam, degerler
ve askinlik arayislarini destekler ve organizasyonel sonuclar1 pozitif yonde etkileyebilir.
Maneviyat, bireylerin kutsallik hissine erisimini saglayarak, yasamlarini1 daha yiiksek bir

anlam diizeyinde biitiinlestirme siirecine katkida bulunur.
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Maneviyat, bireyin kendisini fiziksel ve maddi diinyanin 6tesinde bir varlikla,
genellikle daha biiyiik bir glic veya evrenle, baglantida hissettigi i¢sel ve kisisel bir
deneyimi tanimlar. Bu, bireyin i¢ diinyasinin, degerlerinin, inang¢larinin ve yasam
amacimin derinlemesine kesfedilmesi ve gelistirilmesi siirecini kapsar. Maneviyat,
varolusun maddi ve fiziksel boyutlarinin 6tesinde daha derin bir anlam, amag ve askinlik
arayist olarak gortilebilir ve bireyin kendini ve ¢evresini algilayis seklini derinden etkiler
(Erenchinova ve Proudchenko, 2018).

Poole (2006) is yerinde manevi duygular ve dini inanglarin benimsenmesinin,
maddi ¢iktilar iizerinde de pozitif etkilere sahip olabilecegini, ¢alisan sadakati ve
motivasyonunda bir artig saglayarak sirketlere onemli bir rekabet avantaj1 sunabilecegini
belirtmistir. Manevi ihtiyaglart karsilanan ¢alisanlarin daha adanmis ve c¢aba sarf eden
bireyler oldugu, bu durumun organizasyonel performansi dogrudan iyilestirdigi
gozlenmistir. Ayrica, manevi duygular ve dini inanglara dayali girisimlerin maddi geri
dontisleri de 6nemli olup, is yerinde manevi uygulamalarin devamsizligi azalttig1 ve genel
calisan tatminini yiikselttigi 6rneklendirilmistir.

Moxley (2000) is yerlerinde bir déniisiimiin yasandigini belirtmis, ge¢miste
calisanlardan beklenenin sadece fiziksel enerjilerini islerine aktarmalar1 oldugunu,
giiniimiizde ise zihinsel, duygusal ve ruhsal enerjilerin de isin bir parcasi olarak
degerlendirilmesi gerektigine dikkat c¢ekmistir. Bu evrim, liderlik ve yonetim
anlayislarinda 6nemli bir paradigma degisikligini zorunlu kilar. Maneviyat, dini
inanglarla sinirli olmaksizin, bireyin icsel degerleri, anlam arayisi ve daha yiiksek bir
biitiinliik duygusuna ulasmasini igerir.

Is yerinde maneviyatin ve dini inanglarin énemi, yalnizca ¢alisanlar ve igverenler
icin degil, ayn1 zamanda genel organizasyon performansi, rekabetgilik ve siirdiiriilebilir
basariya olan katkilar1 bakimindan da 6nem tasimaktadir. Bu yaklasim, calisanlarin

fiziksel ve zihinsel katkilarinin 6tesine gecerek, ruhsal katilimlarini da tesvik eder ve bu
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da organizasyonel baglilik, motivasyon ve verimliligin artirilmasi potansiyeline sahiptir
(Poole, 2006; Marques, 2008; Lowder, 2006).

Dini yasantinin temelini, insanin kendi giiciliniin bilincine varmasi olusturur. Eger
bir bireyin yasadigr dini degerler, insanin 6z varliginda bulunan temel degerlerle
uyumsuzluk gosteriyorsa, bu durum, dini inang¢larin bireyin kendini gerceklestirme
stirecindeki pozitif etkisini kaybetmesine yol agabilir. Bu baglamda, maneviyat ve dini
inanclar arasindaki uyum, bireysel kimlik gelisimi ve kendini gergeklestirme
yolculugunda 6nemli bir rol oynar. Dinin, insanin 6ziinde yer alan degerlerle uyumlu bir
sekilde entegre edilmesi, bireyin ruhsal ve manevi gelisimini destekleyici bir islev
gorebilir. Bu nedenle, bireyin manevi ihtiyaglarina ve igsel degerlerine uygun bir dini
yasayisin, kisisel gelisim ve kendini gergeklestirme siireglerinde kritik bir 6neme sahip
oldugu kabul edilir (Ozdogan, 1997).

Cagimizin yonetim teorileri, maksimum verimlilik elde etme amaciyla baskiya
dayal1 yontemlerden ziyade katilime1 yonetim tekniklerini tercih etmektedir. Bu evrimsel
siiregte, is yerlerinde manevi duygular ve dini inancglarin tesviki, artan verimlilik, is
tatmini ve olumlu etik degerler gibi ¢esitli pozitif orgiitsel sonuglar elde etme potansiyeli
ile 6n plana ¢ikmaktadir (Lowder, 2006). Bu yonelim, modern is yasaminin insanlar1 izole
edip yiprattig1 ve materyalist diislince tarzinin insanlart manevi degerlerden uzaklastirdigi
bir dénemde, bireylerin yasamlarinda daha fazla anlam ve amag¢ bulmalarina yardimci
olacak bir alternatif olarak kabul edilmektedir (Guillory, 2024; Demkovich, 2011).
Manevi degerlerin is ortamina entegrasyonu, rekabetci ve stres dolu is yerlerinde
calisanlara i¢sel uyum ve anlam arayisi igin bir alan sunmaktadir. Is yerinde manevi
duygular ve dini inang¢larin desteklenmesi, ¢alisanlarin ise olan katilimlarini artirabilir,
miisteri tatminini yiikseltebilir ve ¢cevresel ile etik meselelere kars1 daha hassas bir calisma

kiiltiirii olusturulmasina yardimcei olabilir (Dyck ve Schroeder, 2005).
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Maneviyatin is diinyasina dahil edilmesi, destek aglarinin daralmasi, is giicii
piyasasinin yaslanmasi, orgiitsel yapilardaki degisimler ve isten ¢ikarmalar gibi cesitli
faktorler nedeniyle artan bir 6nem kazanmaktadir. Bu gelismeler, is yerinde manevi bir
boyutun gelistirilmesinin yalnizca bireysel c¢alisanlarin iyiligi i¢in degil, ayn1 zamanda
orgiitsel basarinin saglanmasi i¢in de hayati dneme sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Kurumsal yonetim pratikleri ve stratejilerinde manevi duygular ve dini inanglarin artan
rolii ve dnemi, genis capta taninmakta ve is tatmini ile dogrudan iliskilendirilmektedir. is
tatmini baglaminda, manevi duygular ve dini inanglarin is yerindeki mevcudiyeti,
calisanlarin kisisel degerlerinin ve arayislarinin is ¢evresinde karsilik bulmasini saglar,
bu da bireysel ve kurumsal basariy1 destekleyen daha yiiksek bir tatmin ve baglilik
diizeyine katk1 saglar.

Dixit (2017), herhangi bir organizasyonun etkili bir sekilde g¢alismasi igin
maneviyatin ayni anda mutluluk, memnuniyet ve basariya ulagmanin ¢ekirdegi oldugunu
vurgulamaktadir. Yazar manevi duygular ve dini inanglarin bireysel i¢sel gelisim,
yasamin daha derin anlaminin kesfi ve yiice bir varlikla kisisel bir baglant1 kurma siireci
oldugunu vurgulamaktadir. Bunun, dini uygulamalarin 6tesine gecen, kisisel ve i¢sel bir
yolculuk oldugunu belirtmistir.

[s tatmini {izerine yapilan arastirmalar, bireylerin islerinden duyduklar:
memnuniyetin yalnizca maddi kazanglarla sinirli olmadigini, ayn1 zamanda isin bireyin
kisisel deger ve inang sistemleriyle uyumlu olmasi, kisisel gelisime imkan tanimasi ve
toplumsal yarara katki saglama duygusu gibi manevi ve i¢sel boyutlarla da derin bir
baglant1 igerisinde oldugunu gostermektedir. Noor ve Mohammed (2016) tarafindan
yapilan bir arastirma, Islami temelli organizasyonlarm (IBO’lar) is tatmini artirma
stratejilerinde manevi ve igsel faktorlere 6zel bir 6nem verdigini belgelemistir. Bu

stratejiler, Islami 6gretilerde vurgulanan “Bereket” kavramiyla uyumludur. Bu kavram
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bireyin anlamli isler yapmasi ve sorumluluklarini yerine getirmesi durumunda manevi
memnuniyet ve bereket elde edecegini ifade eder.

Islam perspektifinden is tatmini, adalet ve merhamet gibi temel degerler iizerine
kurulu destekleyici ve etik bir c¢alisma ortammin saglanmasiyla pekistirilir. Islami
Ogretilerin is ortamina entegrasyonu, ¢alisanlarin i memnuniyetini artirma potansiyeline
sahiptir, bu da isin maddi tatminden 6te bir amaca hizmet etmesini ve bireyin kendi deger
ve inang¢ sistemleriyle uyumlu olmasini igerir. Bereket; Allah’mn liitfu, korumas: ve
bereketi gibi manevi memnuniyeti ifade eden 6nemli bir kavramdir ve islerdeki finansal
getirilerin Otesinde, bireyin hayatindaki ve isindeki anlamli katkilar1 ve tatmin
seviyelerini vurgular. Bu anlayis, profesyonel ¢abalarin birey i¢in daha derin bir manevi
tatmin ve genel iyilige katkida bulunma anlami tagimasini saglar (Noor ve Mohammed,
2016).

Toplumsal iiyelerin karsilastiklar1 sorunlara bulduklari ¢dziimler sonucunda
sekillenen kiiltiirel yapilar, insanlarin evren, varlik, Tanr1 ve diger insanlarla olan
iligkilerini belirleyen tutumlar1 yansitir. Bu kiiltiirel yapilar, nesiller boyunca aktarilarak
kurumsallasir ve sosyal mirasin bir parcasi haline gelir. Din ve inang sistemleri gibi
insanin i¢ diinyasini diizenleyen ve anlamlandiran manevi unsurlar, degisime direncli
olma egilimindedir. Bu manevi unsurlardaki degisim, s6z konusu toplumun kiiltiirel
alanlarinin dini inanclarla olan etkilesimine bagli olarak belirli bir yoriinge izler.
Dolayisiyla, bir toplumun maneviyati ve dini inanclari, kiiltlirel doku i¢inde merkezi bir
rol oynar (Akytiz, 2002).

Maneviyat, bireylerin evrenle olan iligkilerini, hayatin anlami, amag, biitlinliik,
kisisel gelisim, gerceklik ve biling diizeyleri gibi kavramlarla derinlemesine
kavramalarmi igerir. Is yerindeki manevi duygular ve dini inanglar uygulamalari,
calisanlarin zihinsel sagligin1 ve genel refahini iyilestirmek, baglilik ve motivasyonu

artirmak ve sonug¢ olarak sirketin organizasyonel performansini yiikseltmek amaciyla
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i¢sel yasamin entegrasyonu, topluluk duygusu, bagliligi, merhameti, askin deneyimleri
ve dikkati gibi manevi unsurlari is ortamina dahil eder. Caligmalar, manevi duygular ve
dini inanglar temelli is yerindeki programlarin, yanma hissi, anksiyete, depresyon ve isle
ilgili stres gibi olumsuz duygular1 azalttigini ve kariyer yonetimi, organizasyonel 6zsayg1
ve etik davraniglart destekledigini ortaya koymaktadir (Chirico, Acquadro Maran ve
Sharma, 2023).

Sekiilerlesme siireci, modernlesme ile birlikte dini kurumlarin ve pratiklerin
toplumsal hayattaki roliiniin azalmasi olarak tanimlanabilir; bu durum, bireyler arasinda
dini inang ve ibadetlerin giderek azalmasina neden olmaktadir (Yi1lmaz, 2014). Ancak, bu
doniislim insanin ruhsal boyutunu ve temel manevi duygularinin varhigini géz ardi
edemez. Bu baglamda, sekiilerlesmenin bir toplumsal trend olmasina ragmen, insanlarin
stirekli onem arz eden manevi ihtiyaglar1 ve ruhsal arayislar1 dikkate alinmalidir. Diger
yandan, insanin yaratilisindaki miikkemmellik, Allah'in insana kendi ruhundan
iiflemesiyle simgelenir; bu, insanin diisiince ve sevgi gibi 6zelliklerinin merkezinde yer
alan ruhun varligina isaret eder (Ozdogan, 2008). Ruh, ayn1 zamanda ilahi bilince erigim
anlamina gelir, bu da insanin bilingli bir varlik oldugunu vurgular. Sekiilerlesme siireci
her ne kadar bazi toplumlarda dini inan¢ ve uygulamalarda gozle goriiliir bir azalmaya
neden oluyorsa da ayni zamanda bireylerde yeni manevi arayiglarin ve farkli dini ya da
ruhsal pratiklerin ortaya ¢ikmasina da yol acabilir. insanin ruhsal bilingli bir varliktir ve
manevi yon de is yasaminda calisani anlamak i¢in arastirilmasi gereken noktalardan
biridir. Bu durum, is yerlerinde manevi duygularin ve dini inanglarin, calisanlarin
psikolojik refahi ve isle iligkili tutumlar1 iizerindeki etkisinin incelenmesine yonelik
arastirmalar icin gli¢lii bir temel olusturur.

Zinbauer ve arkadaslar1 (1997) arastirmalarinda, is yerinde maneviyat ve din
kavramlarinin farkliliklarini derinlemesine incelemistir. Arastirmacilar, bu iki terim

arasindaki yaygin karisikliga ragmen, 6zellikle cesitli inang ve degerlerin bir araya geldigi
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isyeri gibi ortamlarda, maneviyat ve din arasinda kesin bir ayrim yapmanin gerekliligine
dikkat cekmislerdir. Arastirma bulgularina gdre, maneviyat, bireyin geleneksel dini
kurumlardan ve uygulamalardan bagimsiz olarak, evrensel bir kutsallik duygusuna
ulagsmasini ifade eden kapsamli bir alan olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim, bireyin
kisisel degerler, ahlaki normlar ve yasamin derin anlam1 gibi unsurlar araciligtyla genis
bir manevi arayis1 kapsamaktadir. Ote yandan, din ise belirli inang sistemleri, ritiieller ve
uygulamalar ile iligkili daha spesifik bir kategoriyi temsil eder. Din, bir dini gelenek
icindeki inanglar ve organize edilmis ibadet sekilleri ile sinirli olup, bireyin dini
uygulamalarini belirli bir dini yap1 i¢indeki ritiieller ve ayinler yoluyla gerceklestirmesini
icermektedir.

Arastirmalar, i§ yerinde maneviyat ve dindarlik ile is tatmini arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gdstermektedir, bu da maneviyatin hem Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(HRM) alaninda hem de maneviyat ve dini inceleme alanlarinda 6nemli bir konu
oldugunu ortaya koymaktadir. Is yerindeki dini uygulamalarin ve maneviyatin,
calisanlarin is tatmin diizeylerini olumlu etkileyebilecegi, calisanlarin kisisel
ihtiyaglarinin karsilanmasinda bir role sahip olabilecegi ve bu yolla is tatminini
artirabilecegi belirtilmistir (Alewell, Brinck ve Moll, 2022).

Maneviyatin is yerindeki roliinlin 6nemi, sirketlerin ve ilgili tim aktdrlerin
gelisimine yapilan katkilardan kaynaklanmaktadir. Maneviyat, kurumsal yonetimde
sirdiiriilebilirlik ve karlilik gibi anahtar degerleri destekler, basarisizlik risklerini
yonetmeye yardimci olur ve bireyler, kurumlar ve ¢evre iizerinde olumlu etkiler yaratir.
Gilinlimiiziin belirsiz ve teknolojik doniisiimlerle dolu is diinyasinda, manevi duygular ve
dini inanglarin entegrasyonu, sirketlerin yapay zeka, blok zinciri ve Nesnelerin Interneti
gibi yeni teknolojilerle iligkili zorluklara uyum saglamasini ve siirdiiriilebilir bir biiyiime

stratejisi benimsemesini saglayabilir. Maneviyat, sirketlerin degisen piyasa kosullarina
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adaptasyonunu ve etik ilkeler ile sosyal sorumluluk dogrultusunda karar alma siire¢lerini
giiclendirir (Pandit, 2022).

Mukherjee ve arkadaslar1 (2016) nin arastirmasi, is yerinde manevi duygular ve
dini inanglarin 6nemini ve etkilerini inceler. Bu arastirma, is yerinde manevi duygular ve
dini inanclarin, etik sorumluluk ve farkindaligin artirilmasi yoluyla {iiretkenligi ve
orgiitsel biiylimeyi nasil destekledigini vurgular. Mukherjee, manevi duygular ve dini
inanglarin is ile ilgili sorunlarin ¢6ziimiine katkida bulundugunu, ¢alisan memnuniyetini
ve i¢sel barig1 artirdigin belirtir. Ayrica, manevi degerlerin is ortamina entegrasyonunun,
calisan performansi, duygusal zeka, orgiitsel baglilik ve takim ¢alismasi iizerinde pozitif
etkileri oldugunu ifade eder. Is yerinde manevi duygular ve dini inanglarn, {iretkenlik ve
karlilig1 artirmanin yani sira, ¢alisanlarin sirkette daha uzun siire kalmasini saglama,
misteri sadakatini ve marka degerini gliclendirme gibi avantajlar1 oldugunu dile getirir.
Mukherjee, is yerinde manevi duygular ve dini inanglarin, bireysel ve kurumsal seviyede
olmak iizere, is dlinyasinin etik ve pratiklerinde bir paradigma degisikligine isaret ettigini
savunur. Bu perspektif, is diinyasinda etik degerlerin daha fazla 6nemsenmesi gerektigini
ve manevi duygular ve dini inanglarin bu degisimde 6nemli bir rol oynayabilecegini 6ne

surer.

1.5.  Psiko-Sosyal Ozellikler
Burada c¢aligma kapsaminda incelenen ve psiko-sosyal 6zellikler iceresinde yer
alan; “deger tercihi” ve “kisilik ozellikleri” ile “is yeri degerleri ve kogullarr” kavramlari

ele alinmustir.

1.5.1. Deger Tercihi
Toplum tarafindan kabul edilen genel hedefler degerler olarak tanimlanip,
motivasyonun bir tamamlayicisi olan amaglari ifade ederler. Amaclar, 6zendirme anlami

tagidigindan dolayr genel amaglar ayni zamanda genel Ozendiriciler olarak

47



nitelendirilebilir. Buna ek olarak, degerler temel diirtiilere baglidir ve toplumun bireyleri
tarafindan paylasilan genel 6zendiriciler olarak anlasilabilir. Bu bakis agisina gore,
degerler, ihtiyaglarin tatmininde bir rol {stlenirler. Bireyin bir¢cok degeri, ihtiyag ve
isteklerini direkt olarak karsilayan nesnelerin degerlendirmesiyle ilgilidir. Bu durumda,
degerli nesneler, motivasyonlarin tatmininde aragsaldir ve birey igin islevsel bir anlam
tasirlar (Unal, 1981: 36).

Degerler terimi ilk olarak, insanin ihtiyaclarin1 ve yasamlarindaki herhangi bir
duruma yonelik arzuyu ifade eden Rokeach (1973) tarafindan tamitildi. Onceki
arastirmacilar ayrica organizasyondaki is degerlerini aciklamak igin ¢esitli kavramlari
gbzden gecirdi. En iyi bilinen is degerleri siiflandirmasi Super (1969) tarafindan
tanimlanmistir. Super (1969), 6grencilerin, miisterilerin veya calisanlarin degerlerini
anlamada yardimci olabilecek ve bireylerin hedeflerini belirleme ve ¢esitli egitim
sistemleri olusturmalarina yardimei olabilecek on bes is boyutu onerdi. Calisma
degerlerinin bu on beg boyutu, i¢sel degerler, digsal degerler ve eszamanli degerler olan
tic kategoriye ayrilmistir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010).

Degerler, bireyin kendini tanimladig1 ve bireyin 6z kavraminin bir pargasi oldugu
niteliklerdir. Sosyallesme siirecinde bireyler belli degerleri ve inanglari i¢sellestirirler.
Bunlar ahlaki yargilarini bicimlendirir ve diislincelerinin, tutumlarinin, se¢imlerinin,
kararlarinin, davranislariin ve eylemlerinin olustugu firlatma rampasi haline gelir. Isle
ilgili degerlere, yasamin diger tiim yonleri gibi genel degerler tarafindan izin verilir.
Nitelikler olarak, isle ilgili degerler, dis faktorleri motive etmek ve bireyin duygusal
yonelimi arasinda belirlenir. ise iliskin degerler, bireylerin bir meslekten memnuniyet
elde etmeleri icin engelleri agsma konusundaki tutumlarini da yansitir. Calisanlar iste
tatmin etmenin bir yolunun degerlerini ve inanc¢larini tanimak ve saygi duymaktir. Ayrica,

isle ilgili degerleri, is tarz1 ve bagkalarinin iiretkenliklerini ve ayrica kendi isle ilgili karar
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ve eylemlerimizi degerlendirmek i¢in kullanilir (Ravari, Bazargan-Hejazi, Ebadi, Mirzaei
ve Oshvandi, 2013).

Degerlerin, c¢alisanlarin is yerindeki davraniglarii  dogrudan etkiledigi
diistiniilmekte ve benzer degerlere sahip bireyler arasinda paylasilan degerlerin bireysel
iligkileri de etkiledigi gézlemlenmektedir. Bu durum, benzer degerlere sahip kisilerin
birbirleriyle daha iyi iligkiler kurmasina olanak tanimaktadir. Ortak bir iletisim sistemine
sahip olmak, rol belirsizligi ve catismay1 azaltarak is iligskilerindeki olumsuz etkenleri
ortadan kaldirir. Bu durum da calisanlarin daha az is rolii belirsizligi ve catisma
yasamalarini saglayarak is uyumu, is doyumu ve ise bagliligi artirabilir (Ariz, 2010: 20).

Paylasilan degerler, bireyler arasindaki iliskilere de yansimaktadir. Benzer
degerlere sahip bireylerin birbirleri arasinda iligkiler kurdugu gézlemlenmektedir. Bu da
ortak bir iletisim sistemini benimsemeleri yoluyla olumsuz faktorleri azaltmaktadir. Bu
durum, ¢alisanlarin daha az rol belirsizligi ve ¢atisma yasamasini saglayarak, isbirligini,
is doyumunu ve ise bagliligini artirmaktadir (Ariz, 2010: 20).

Insanlar, faaliyetlerini gerceklestirirken secme Ozgiirliigiine sahiptirler ve bu
secimlerini yaparken, genellikle belirgin kriterler ve 0Ozellikle kendi degerleri
dogrultusunda karar verirler. Bu degerler, bir bireyin veya bir toplulugun iyeleri
tarafindan genel kabul gérmiis, toplumun devamliligin1 ve bireylerin etkilesimlerini
yonlendiren etik kural ve inanglar1 temsil eder. Bu degerler hem bireysel hem de
toplumsal diizeyde, insan faaliyetlerinin dogrulugunu, uygunlugunu ve amaclarina
ulasmasini saglamak icin temel bir yonlendirici islevi goriir. Insanlarm, dogru diisiinme,
degerlendirme ve eylemde bulunmalari siirecinde, degerler bu stireclerde temel bir rehber
olarak islev goriir (Y1lmaz ve Dilmag, 2011).

Degerler, bireylerin kisilik 6zelliklerini sekillendiren ve olaylara kars1 tutumlarini
ve gorlslerini belirleyen 6nemli faktorlerdir, bu da dogrudan is doyumlarini etkileyebilir.

Bu degerler, orgiitsel, toplumsal ve bireysel diizeylerde dl¢iiliir, orgiitsel seviyede siklikla
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orgiit kiiltiiri i¢inde degerlendirilir. Bireysel kiiltiirel degerler, orgiit kiiltlirlinden
bagimsiz olarak, calisanlarin dnceliklerini, tercihlerini ve isteklerini yansitarak, orgiitsel
uyum ve is tatmini ile performans arasinda 6nemli bir bag kurar (Uslu ve Ardig, 2017).

Is degerleri hem toplumsal hem de bireysel diizeyde, insanlarm gcalisma
yasamlarindaki hedefleri ve ddiilleri tanimlar ve genel insani degerlerin bir ifadesi olarak
is ortamina yansir (Judge ve Klinger, 2007).

Birgok arastirmaci is degerlerinin dissal ya da icsel olarak siniflandirilabilecegini
ileri siirmektedir (George ve Jones, 1997; Nord, Brief, Atiech ve Dohorty, 1990). Isin
icerigine bagli olarak i¢sel is degerleri; istenen son durumlar olarak ve igin bagimsiz
icerigi olarak da dissal degerleri tammlamaktadir (George ve Jones, 1997). i¢sel calisma
degerlerine 6rnek olarak; yaraticilik ve entelektiiel uyarim, digsal ¢alisma degerlerine
ornek olarak da prestij ve ekonomik getiriler gosterebilir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010).

Bireyin genel is deneyimlerini degerlendirmesi, o meslege yonelik tutumuyla
ilgilidir. Is degerleri, iste meydana gelen olaylarin énem derecesini, degerini ve arzu
edildigini gosterirken bir bireyin is doyumu, bir kisinin ¢alisma ortaminin deger
kazanmasina izin verdigi dereceye bagli olarak kabul edilebilir. Yapilan bir arastirmada,
Tayvan’da is doyumu, is degerleri ve cinsiyet farkliliklar1 arasindaki iliski arastirilmastir.
Aragtirma calismasinin sonuglarinda hem is degerlerinin hem de is doyumunun dort ortak
boyuttan olustugunu gdstermistir: 6diil, gorev, takim ve durum (Nohari, 2013: 27).

Is degerleri ve ihtiyaglari, bir bireyin is doyumu potansiyelinin incelenmesine
yardimci olan 6nemli kavramlardir. Bir bireyin is degerlerinin arastirilmasi, ¢alisanlarin
yani sira orgiitsel baghiligm uzun vadeli sonuglarinin énemli bir belirleyicisidir. s
degerleri, bir bireyin ¢alisma ortamina katilimlarinin bir sonucu olarak tatmin edilmesi
gerektigine inandig1 degerleri ifade eder. s degerleri ve is doyumu kavramlari farkl
goriinse de teorik olarak ilgili olmalar1 is doyumunun igerik ve siireg teorilerine de yansir.

Bir bireyin i3 doyumu, basit¢e isle ilgili olarak tutumu veya duygusal tepkisi olarak
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tanimlanabilir. Bu nedenle, bir kisinin i doyumu biiyiikk Ol¢lide isin bir bireyin
ihtiyaclarmi karsilama yetenegine sahip olmasimna baglidir. Bu nedenle, is degerleri,
istemeden is doyumuna yol acan is durumlarinin degerlendirilmesi i¢in bir temel saglar
(Nohari, 2013: 28).

Bu baglamda, bir c¢alismada degerlendirmenin, efor ve c¢abanin nereye
yonlendirilecegini belirleyen nitel bir eylem veya i¢sel bir degerlendirme oldugu ifade
edilmis, diger bir arastirmada ise insanlarin meslege verdikleri degerin, deger algilar
tizerinde etkili oldugu belirtilmistir (Ravari ve ark., 2013).

Y oneticilerin ve ¢alisanlarin degerleri, arastirmacilarin ve uygulamacilarin ilgisini
ceken 6nemli olgulardir. Is degerleri, drgiit kiiltiiriiniin temel bir unsuru olarak kabul
edilir ve genellikle organizasyonlarin etkili yonetimine dair ilkeler olarak tanimlanir.
Ancak yakin donemde, o6zellikle bireyin temel tutum yapisina yonelik ilginin yeniden
canlandig1 gozlemlenmektedir. Is degerleri, isle ilgili inanglar, tutumlar, tercihler ve ilgi
alanlar1 igerir ve is doyumu ile motivasyon gibi ise dair diger konulardan farklidir. Bir is
ortaminda, is degerleri, is kosullarina yonelik degerlendirmeleri temel alarak is
performansin1 ve is memnuniyetini etkileyen temel yargilari olusturur. Is degerleri,
bireyin kisilik yapisi, is doyumu, motivasyon, is performansi, orgiitsel baglilik, meslek
se¢imi ve is uyumu gibi alanlarla iliskilendirilmektedir. Arastirmalar, bireyin is ve kisilik
ozellikleriyle deger yapisinin egitim ve meslek bagarisini  Ongorebilecegini
gostermektedir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010).

Degerler, bireylerin kisilikleriyle siki bir iligki igerirken, is yerindeki basari ise
kisisel degerler ile Orgiitiin degerleri arasindaki uyuma baghdir. Kiiltlirel degerlerin,
bireylerin algilar1 ve tutumlar1 iizerinde etkili olmasindan otiirii, ¢alisanlarin is
doyumlarini etkileme potansiyeline sahip oldugu goriilmektedir (Uslu ve Ardig, 2017).

Is degerleri, 6zellikle akademisyenler gibi kurum icindeki ¢alisanlar arasinda is

doyumunun artirilmasinda O6nemli bir etkiye sahiptir. Malezya’daki devlet ve 0Ozel
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tiniversitelerde yliriitiilen ¢aligmalar, c¢aligma degerlerinin 6zellikle bireyin 6zsaygi
egilimine odaklanarak akademisyenlerin memnuniyetini artirmada onemli bir rol
oynadigimi gostermektedir (Ali ve Panatik, 2015).

Calisanlarin beklentilerinin arttig1 iki ana alan vardir. Bunlar, is doyumu ve deger
ozellikleridir. Is tatmini, calisanlarin calismalar1 hakkinda hissettigi, performansi
etkileyebilecek olan memnuniyet diizeyidir. Bazi i3 memnuniyeti sézlesmeleri genel
olarak fayda (maddi ve maddi olmayan), is glivenligi, isyeri ortami ve ig yiikii, destek
yonetimi, saygi ve giiclendirmedir. Hem biiylik hem de kiigiik sirketlerde, bir dizi deger
davranis standartlarinin gelistirilmesine yardimci olur. Bu deger orgiit kiiltiirli, sosyal
sorumluluk, risk ve yenilik, motivasyon ve liderlik olabilir (Khatun, 2017).

Arastirmalar, demografik degiskenler, bireysel tutumlar ve orgiitsel 6zelliklerin,
calisanlarin iy doyumunu ve orgiitsel bagliliklarini nasil etkiledigine dair genis bir
yelpazede duygusal bagliliklar saptamistir. Is degerleri ve bireysel tutumlar arasindaki
korelasyonlar, basari, baglilik, yiiksek mertebe ihtiyaci, kisisel ¢alisma ahlaki ve kontrol
odagi gibi faktorlerin, ¢alisanlarin bir kurulusa olan duygusal bagliliklarin1 6nemli 6l¢iide
etkiledigini gostermektedir. Bu baglilik, bireyin kurulus i¢indeki performansini ve genel
is tatminini dogrudan etkileyen bir faktordiir. Ozellikle, is degerleri ve bireysel tutumlarmn
kurulusa olan duygusal baglilig1 agiklama kapasitesi, is tatmini tizerindeki roliinii daha
derinlemesine anlamamiza yardimc1 olmaktadir. (Froese ve Xia0,2012)

Froese ve Xiao (2012) tarafindan yapilan calisma, is doyumu ile ilgili
memnuniyetin, bireysel is memnuniyeti unsurlar ile 6rgiitsel baglilik ve iicret ile yonetici
memnuniyeti arasindaki iligkileri inceleyerek, bu degiskenlerin ¢alisanlarin is yerindeki

memnuniyet ve bagliliklar1 iizerindeki etkilerini ortaya koymustur.
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o Deger Kategorileri

Emirza ve Babayigit (2015) tarafindan yapilan bir arastirma, Standard and Poor’s
(S&P) 500 Endeksine dahil sirketlerin web sitelerinde belirledikleri degerleri incelerken,
bu sirketlerin temel degerlerini genellikle anahtar kelimeler araciligiyla ifade ettigini ve
bu kelimelerin sirket icin Onemini net bir sekilde belirttiklerini ortaya koymustur.
Aragtirmanin bulgularina gore, 50 defa veya daha fazla tekrar edilen degerler alt1 temel
kategori altinda toplanmistir: “(i) Diiriistliik, etik davranis, hesap verebilirlik, giiven,
dogruluk, sorumluluk, tarafsizlik, dogru eylem, seffaflik ve sahiplik gibi degerler; (ii)
Takim Calismasi, isbirligi ve uyumu; (iii) Saygi, ¢esitliligi, gelisimi, yetenegi, katilimi,
sayginligi ve beklentileri agsmayt; (iv) Topluluk, ¢evreye duyarliligi, yardimseverligi ve
vatandashk bilincini; (v) Iletisim, agiklig1; (vi) Caliskanlik, ddiillendirme, eglence ve
enerjiyi kapsar.” Bu kategoriler, S&P 500 Endeksine dahil sirketlerin deger sistemlerinin
kapsaml1 bir sekilde nasil yapilandirildigini ve sirket kiiltiirlerinin temelini olusturdugunu
gostermektedir.

Kalaca (2013: 46) deger egitimi konusundaki yaptig1 ¢alismasinda degerlerin
farkli uzmanlar tarafindan farkli sekillerde kategorilestirildigini belirtmistir. Bu
cergevede;

o Istanbul Miilkiyeliler Vakfi Sosyal Arastrmalar Merkezi'nin 1998 yilinda
tanimladig1 degerler kategorileri sunlardir: “Ailevi degerler (aile baglar, partner iliskileri,
cocuk yetistirme), toplumsal degerler (idealleri takip etme, topluma katki saglama, kalici
eserler birakma), bireysel degerler (mesleki basari, kisisel gelisim), entelektiiel degerler
(egitim, bilgi edinme), dini degerler (dini inanclar ve ritiieller), maddi degerler (varlik,

finansal durum).”
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e Cohen’in 1985 tarihli ¢alismasinda one siirdiigii degerler siniflandirmasi ise su
sekildedir: “Igsel degerler (kisisel memnuniyet, i¢sel tatmin), dissal degerler (dissal
odiiller, toplumsal statii), ahlaki degerler (etik prensiplere uygunluk), kisisel degerler
(bireysel tercihler ve hedefler), bilgi temelli degerler (bilgi edinme ve 6grenme).”

e Kilby’'nin 1993 yilinda ortaya koydugu degerler smiflandirmasi ise iki ana
kategori altinda toplanir: “Grup 6lgekli degerler (toplumsal gruplarla iliskili degerler) ve
bireysel degerler (kisisel tercih ve degerler).”

e Max Scheler’in degerleri ise su sekilde kategorize edilir: “Duygusal degerler
(duygusal deneyimlerle iliskili), yasamsal degerler (yasamin anlam1 ve amacyla ilgili),
tinsel degerler (ruhsal ve manevi baglamda degerler), dini degerler (dini inanglar ve
ibadetlerle ilgili degerler).”

Bilindigi gibi deger yonelimi kurami insanlarin iki diagonal boyutta temsil edilen
4 temel deger yonelimine sahip oldugu fikrini 6ne siirer. Bu boyutlar birbirine karsit
olarak yer alir. Bunlar muhafazakarlik (conservation) ve karsit1 olan deneyime agiklik
diger boyutta ise kendi basarilar1 {izerine odaklanma ve onun karsiti olan digerkamlik-
evrensellik boyutu bulunmaktadir. Bu calismada Schwartz ve Sagiv (1995) tarafindan
gelistirilen Schwatz’in Deger Tercihi Olgegi kullamlmistir. Schwartz Deger Olgegi,
bireylerin degerlerini degerlendirmek i¢in kullanilan bir aragtir ve degerleri motivasyonel
amag tiplerine gore on farkli deger tipi i¢inde kategorize ederek dlger (Schwartz, 1992).
Calismasinda ¢esitli kiiltiirlerden farkli degerler anlayislarini bir araya getirerek, ortak 10
temel deger grubu ve bu gruplari iceren 56 de§er meydana ¢ikarilmistir. 10 Motivasyonel
deger tiirleri, amag tanimlar1 ve bunlar1 temsil eden tek tek degerler Tablo 1.3°de yer

almaktadir (Schwartz ve Sagiv, 1995).

54



Tablo 1.3: Schwartz Deger Olgegi

Deger Grubu Tanmmi Hiskili Degerler

Degisime, Yenilife Sosyal konum ve prestij, Sosyal giic sahibi olmak, zengin

Aciklik, Giig inzanlar ve kaynaklar olmak, toplumdaki sosval giriintiisiing
iizerinde denetim veya koruyabilmek insanlar tarafindan
kontrol giicii benimsenmek, Otorite sahibi olmak

Degisime, Yenilife

Sosyal standartlan temel

Basanl olmak, vetkin olmalk, hirsl

Aciklik, Basan alan kisilerin bagar olmalk, s8zii gecen biri olmak, zeki
yontemi olmak
Degisime, Yenilife Zevk ve duygularn kigisel  Zevk, hayattan tat almak, Cinsellik,
Aciklik ve Kendini ddiillendirilmesi Isteklerine diiskiin olmak Kendini
Geligtirme, Hazealik Gelistirme {Ozgenigletim)
Eendini Geligtirme Hevecan, hayata meydan Cesur olmak_ degisken bir hayat
Uyarilim okuma ve venilik arayisi yagamak, heyvecanl bir vagant sahibi
olmak
Kendini Gelistirme,  Bagimsiz dijsiince ve eyvlem Yaratic: olmak, merak duvabilmel,
Oz Yonelim tercihi, kegif ve inceleme ozgiir olmak, kendi amaclarim
secebilmek, bagimsiz olmak, kendine
saygist olmak
Eendini Asma Anlayish, takdir edici ve Ak fikirli olmak, erdemli olmal,
Evrenselcilik hogo&rili olma, insanlarm  toplumsal adalet, esitlik, ban 5 iginde
ve tabiatin 1vilifini gézetme bir diinya istemek, giizelliklerle dolu
bir diinya, dofayla biitiinlik iginde
olmalk, cevreyi korumak, i¢c uyum
Eendini Asma Eigisel temas icinde Yardimzever olmak, diiriist olmak,
Tvilikseverlik bulunulan kimselerin bagiglavic: olmak, sadik olmak,
wyiligini ghzetme, sorumluluk sahibi olmak, Gercek
gelistinme ve koruma arkadaghk, olgun sevgi, manevi bir
hayat, anlamli bir hava
Muhafazakarlik Dinin va da geleneksel Algak goniillii olmak, dindar olmalk,
Gelenek kiltiiriin bir talom adet ve hayatin bana verdiklerini kabullenmek,
fikirlerini kabul etme, geleneklere saygili olmak, 1limh
baglanma ve savgl olmalk, diinvevi iglerden el-ayak
gsterme cekmek
Muhafazakarlik, Toplumsal norm ve Kibar olmak_ itaatkir olmak,
Uyma beklentileri thlal etme, anababaya ve vaslilara defer vermek,
baglkalarim rahatsiz etme va  kendini denetleyebilmek
da kirma-yaralama gibi
fiillere elverigli diirtii ve
efilimlerin sirlandirilmas:

Kaynak: Schwartz (1992)

Tablo 1.3’te deger tiirleri iki boyutta diizenlenmistir. Bu boyutlar, standart tiirleri
birlestiren yiiksek dereceli deger tiirlerinden olusur. ilk boyutu degisime acikliga karsi
muhafazakarliktir. Bu iki zithikta; kendi bagimsiz diisiince ve eylemini vurgulayan,

degisimi destekleyen (kendi kendine yonlendirme ve motive etme tiirleri) ile itaatkar 6z-
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kisitlamay1, geleneksel uygulamalarin korunmasini ve istikrarin korunmasini (giivenlik,
uygunluk ve gelenek) vurgulayan degerler karsi karsiyadir. ikinci boyut kendini
gelistirmeye karst kendini asmadir. Bu iki zithikta; baskalarmin esitlik ve refahi
(evrenselcilik ve yardimseverlik) ile ilgilenenler ile kendi goreli bagarisini ve bagkalarina
kars1 iistiinliigiinii (glic ve basar1) vurgulayan degerler karsi karsiyadir. Hazcilik hem
degisime aciklik hem de kendini gelistirme ile ilgilidir (Schwartz ve Sagiv, 1995).
Schwartz (1992) tarafindan gerceklestirilen arastirma, 56 6zgiin deger tiirlinii ve

10 evrensel degeri tanimlamistir. Bu evrensel degerleri ve iliskilendikleri konulari
asagida siralamistir (Oztiirk, 2011: 24-25):

e Gii¢: Otorite, liderlik, egemenlik gibi kavramlari igerir.

e Basari: Yetenek, hirs, etki, zeka ve 6zsaygi gibi degerleri kapsar.

e Haz: Memnuniyet ve yagsamin tadini ¢ikarma gibi unsurlari igerir.

o Diirtii: Tehlikeli faaliyetler, ¢esitli deneyimler, heyecanli yagam gibi kavramlari
igerir.

o Kendi Kendini Yonetme: Yaraticilik, ozgirlik, bagimsizlik, merak, kendi
hedeflerini belirleme gibi degerleri igerir.

o FEvrensellik: Acik fikirlilik, bilgelik, sosyal adalet, esitlik, barig¢il bir diinya,
dogayla uyum, ¢evre koruma, i¢gsel huzur gibi kavramlari igerir.

o Yardimseverlik: Diiriistlik, affedicilik, sadakat, sorumluluk, arkadaslik gibi
degerleri igerir.

e Gelenek: Kisinin konumunu kabul etme, algakgoniilliiliik, ictenlik, geleneklere
saygl, Olciiliiliik gibi kavramlari igerir.

e Uyum: Oz disiplin, kurallara uyum gibi unsurlari igerir.

o Giivenlik: Temizlik, aile giivenligi, ulusal giivenlik, sosyal diizenin istikrari,

tyiliklere karsilik verme, saglik ve aidiyet hissi gibi kavramlari igerir.
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Schwartz (1992) yaptig1 arastirma sonucunda ortaya koydugu evrensel deger
siniflamalarindan hareketle yeni bir deger tasnifi olugturmak gerekirse degerler: “maddi,
milli, manevi ya da ailevi, toplumsal, dini” olarak siniflanabilir (Kalaga, 2013: 48).

Schwartz (1992), “Deger Teorisi” ¢ercevesinde gelistirilen “Deger Tercihi Olgegi
once yirmi farkli iilkeden olusturulan bir 6rnekleme uygulanmistir. Daha sonraki
calismasinda (1994), 44 iilkede ve giiniimiizde 70’ten fazla iilkede toplam yaklasik
60.000 bireyin katilimiyla, her {ilkenin kendi ana diline ¢evrilerek 6lgegi uygulamistir.
Bu arastirmalarda kullanilan anketler, her bir iilkenin resmi diline c¢evrilerek
gergeklestirilmistir. Schwartz’in c¢alismalarinda, c¢esitli kiiltiirlerden gelen bireylerin
paylastigi ortak 10 temel deger kategorisi ve bu kategorileri sekillendiren toplam 56 farkl
deger belirlenmistir (Kiigiik, 2016). Deger Tercihi Olgegimizde Schwartz'm (1992)
tanimladig1 on evrensel deger arasindan “hedonizm ve yaraticilik”, “glivenlik ve basari
ihtiyac1”, “geleneksellik ve yardimseverlik” olmak {izere alt1 deger segilerek dl¢lilmiistiir.
Bu secim, gercgeklestirilen odak grup toplantilarinda, c¢alisanlarimizin odaklandiklari
temel konularin bu degerlerle 6nemli bir paralellik gostermesi sonucunda yapilmistir.
Odak grup toplantilarinda ele alinan konular, ¢alisanlarimizin giinliik yasamlarinda ve is
ortaminda karsilastiklar1 gercek durumlarla yakin bir iliski ig¢indedir. Bu nedenle,

belirlenen alti deger, calisanlarimizin motivasyonel faktorlerini ve karsilastiklari

zorluklart daha iyi anlamamiz i¢in pratik bir ¢er¢eve sunmaktadir.

1.5.1.1. Hedonizm ve Yaraticihik

Hedonizm, biyolojik (igsel, diirtiisel) ihtiyaglardan ve bunlarin tatmin edilmesiyle
iligkili hazdan tiiretilen bu deger tiirline bircok disiplinden akademisyen atifta
bulunmaktadir. Rokeach’in listesindeki iki degeri, mutluluk ve nese degerlerini, listeye
dahil etmeyi hakli ¢ikarmak icin “keyif” olarak adlandirilmistir. Ancak bu degerlerin

hicbiri ikna edici bir sekilde biyolojik ihtiyaglardan tiiretilmemistir. Bunlari ¢ikararak, bu
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tiiriin motivasyonel hedefini daha keskin bir sekilde haz veya kisinin kendisi i¢in duyusal
tatmin (zevk, hayattan zevk alma) olarak tanimlayabiliriz (Schwartz, 1992).

Yaraticilik (kendi kendine yonlendirme); bu deger tipinin tanimlayici hedefi
bagimsiz diisiince ve segim, yaratmak, kesfetmek gibi eylemlerdir. Oz-yonelim, kontrol
ve ustalik dirtiisel ihtiyaglardan, Ozerklik ve bagimsizigin etkilesimsel
gereksinimlerinden tiiretilmistir. Bu tiirlin hedefi degismemis olsa da bu hedefe daha
yakindan uymasi i¢in dl¢iilmesi amaglanan degerler kiimesi (yaraticilik, 6zgiirliik, kendi
hedeflerini segme, merakli, bagimsiz) degistirilmistir (Schwartz, 1992; Schwartz ve

Sagiv, 1995).

1.5.1.2. Giivenlik ve Basan

Giivenlik, bir deger tipinin igerdigi motivasyonel hedefi olarak toplumun,
iligkilerin ve bireyin giivenligi, uyumu ve istikrarin1 temsil eder. Bu deger, temel olarak
bireysel ve grup diizeyindeki gereksinimlerden tiiretilir. Iki farkli tiirde giivenlik degeri
oldugunu kabul edebiliriz: Birincisi, bireysel ¢ikarlara hizmet eden (6rnegin, saglik gibi)
giivenlik degerleri ve ikincisi, kolektif ¢ikarlara (6rnegin, ulusal giivenlik gibi) atifta
bulunan degerler. Ayrica, kolektif degerlerin bile kisinin kendisi veya kisinin 6zdeslestigi
gruplar i¢in gilivenlik hedefini ifade edebilecegi Onerilmektedir. Bu sorunun cevabi,
empirik bir inceleme gerektirir ve bu nedenle bireysel giivenlik degerleri gibi daha dnce
arastirilmamis degerleri igeren yeni bir ¢aligma yapilmistir (Schwartz, 1992; Schwartz ve
Sagiv, 1995).

Bagari, bir deger tipinin tanimladig1 hedefi olarak kisisel basar1 elde etmek icin
sosyal normlara uygun bir sekilde yeterlilik gostermeyi ifade eder. Bireylerin yagamak
icin kaynak edinmeleri, sosyal etkilesimde bulunmalar1 ve kurumsal isleyisin basarili
olmasina katkida bulunmalari i¢in yetkin bir performans sergilemeleri gereklidir. Basari
degerleri, kiiltiirel normlar1 karsilama ve dolayisiyla toplumsal onay elde etmeyi vurgular.

Bu, McClelland’in i¢sel miikemmellik standartlarin1 karsilamaya yonelik basari
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motivasyonu tanimindan farklidir (McClelland, Atkinson, Clark ve Lowell, 1953).
Ayrica, kendi kendine yonlendirme degerleriyle (6rnegin, hirsli, basarili, yetenekli, etkili
gibi) daha yakindan iligkilidir (Schwartz, 1992; Schwartz ve Sagiv, 1995).

Calisanlarin  basariya ulasma istegi ve basarilarini sergileme egilimleri
bulunmaktadir. Zihinsel olarak zorlayici olan bir is, ¢alisan tarafindan basariyla
tamamlanirsa ve ¢evre tarafindan fark edilirse, bu durum tatmin diizeyini artirabilir

(Sevimli ve Iscan, 2005).

1.5.1.3. Geleneksellik ve Yardimseverlik

Geleneksellik, her toplumda ortak deneyimleri ve kaderleri temsil eden semboller
ve uygulamalarin gelistirildigi bir olgudur. Bu semboller ve uygulamalar, zamanla grup
tiyeleri tarafindan degerli kabul edilen gelenekler ve ritiieller haline gelir. Geleneksel
davranis bi¢imleri, grubun bir arada olmasinin sembolleri haline gelirken ayn1 zamanda
grubun benzersiz degerlerini ifade eder ve grup iiyelerinin hayatta kalmasinin énemli bir
parcast olarak goriiliir. Gelenekler genellikle dini ayinler, inanglar ve davranis normlari
bi¢ciminde kendini gosterir. Gelenek degerlerinin motivasyonel hedefi, saygi gormek,
grup baglilig1 ve kisinin kendi kiiltiirii veya dini tarafindan dayatilan gelenekleri ve
inanglar1 kabul etmektir. Bu, geleneklere saygi duymak, algakgoniilliiliik, dindarlik, kendi
yasam kosullarini kabul etme ve hoggoriilii olma gibi degerleri igerir (Schwartz, 1992;
Schwartz ve Sagiv, 1995).

Yardimseverlik;, daha onceki prososyal deger tipinin daha dar tanimlanmis bir
versiyonudur. Prososyal, yabanci ortamlarda yabanci insanlarin refahini diistinmeye atifta
bulunurken, yardimseverlik giinliik etkilesimde yakin digerlerinin refahin1 diistinmeye
odaklanir. Bu odaklanma Schwartz ve Bilsky’nin (1987) bu tiirii gruplarin gelismesini
tesvik etmek i¢in olumlu etkilesim ihtiyacindan ve biyolojik baglanma ihtiyacindan
tiiretmesiyle daha uyumludur. lyilikseverlik degerlerinin motivasyonel hedefi, kisinin sik

sik kisisel temas halinde oldugu insanlarin refahinin (yardimsever, sadik, bagislayici,
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diiriist, sorumlu, gercek dostluk, olgun sevgi) korunmasi ve gelistirilmesidir (Schwartz,

1992; Schwartz ve Sagiv, 1995).

1.5.2. Kisilik Ozellikleri

Kisilik teorisyenleri, kisilik 6zelliklerini aciklamak i¢in ¢esitli teorik yapilar
gelistirmistir. Bu farkli kuramsal yaklagimlar zaman zaman uyumlu olmusken zaman
zaman ¢eliskili sonuglar elde etmistir. Kisilik 6zelliklerini tanimlayan sifatlar, kisiligi tam
anlamiyla kapsamasa da kisiligi ele alirken genis bir ¢cerceve sunar. Kisilik 6zelliklerinin
incelenmesinde temel bir yaklasim, bireyler arasindaki farkliliklarin diinya genelinde tiim
dillerde kodlandigi ve kelime dagarcigi araciligiyla ifade edildigi hipotezidir. Bu
hipotezden yola ¢ikarak, kisilik yapisini kapsayan bir siniflandirma olusturma ¢abalar1 da
ortaya ¢ikmistir (Somer, 1998).

Goldberg (1990), kisilik agisindan, her insanin nevrotizm, disadoniikliik, agiklik,
uyumluluk ve diiriistliik olmak iizere bes temel kategoriye ayrildigin ileri siirmiistiir
(Ranasinghe ve Kottawatta, 2016).

Kisilik psikolojide kalici bir kavram olmustur. Cok farkl kisilik paradigmalari
vardir. En kalic1 olanlardan biri kisilik 6zelligidir. Bu yaklasima gore kisilik, bireyi
tanimlayan kalic1 6zellikler veya egilimler kiimesidir. Heckman (2004), 6zellikleri “bazi
teorisyenlerin temel kisilik birimleri olduguna inanilan kalic1 ve siirekli diisiinme, hareket
etme ve hissetme yollar1” olarak tanimlamistir (Kubat ve Kuruiizim, 2010).

Kisilik ozellikleri ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi anlamayir amaclayan
calismalar; “digsal kontrol odakli, kendini degerli goren ve rekabetci bireylerin is
doyumlarinin daha yiiksek oldugunu” goéstermistir. Diger bir bulgu ise acelecilik ve 6tke
egilimli kisilik 6zellikleri ile is doyumu arasinda olumsuz bir iliski bulunmasidir. Ayrica,
yiiksek basar1 motivasyonuna sahip olmanin ig doyumu ile olumlu bir iliskili oldugu tespit
edilmistir. A tipi kisilige sahip bireylerin ve olumsuz duygular1 yogun yasayan bireylerin

is doyum seviyelerinin, olumsuz duygular1 daha az yasayan bireylerin is doyum
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seviyelerinden daha diisiik oldugu diger arastirmalarin sonuglari arasinda bulunmaktadir
(S1gr1 ve Basim, 2006).

Tarim toplumundan sanayi toplumuna, oradan da bilgi toplumuna gecis sirasinda;
yasanan toplumsal degisimler, gelencksel ve dine dayali etik anlayisa neredeyse
cOokmiistii. Geleneksel etik degerler yerine, her ne pahasina olursa olsun basariya
dayanan; vicdan, samimiyet, adalet, glivenlik, iyilik vb. degerleri gérmezden gelen bir
anlays ortaya ¢ikmustir. Insan, drgiitsel yasami iceren yasamlarinin tiim asamalarida
tiim statiilere karsi durmalidir. Ayrica, insanlarin alacagi her tutum, daima bir degere
dayanir. Her tiirlii idealler, giic ve yetenek, sevgi ve nefret, inang ve inkarlar, dostluklar,
sadakat ve gercekler arasinda genis bir anlam olarak bir deger ifade eder ve ayni zamanda
bir degere dayanir. Degerler, bireyin ilke veya davranis standartlar1 olarak tanimlanabilir.
Degerler, tiim insan eylemlerini, 6zellikle de zorunlu olup olmadigina iliskin etik
eylemleri belirleyen temel unsurlarda yer almaktadir (Yilmaz ve Dilmag, 2011).

Uslu ve Ardi¢’in (2017) ¢alismasinda, ¢alisanlarin kiiltiirel degerlerinin is doyum
diizeylerine etkisi arastirilmistir. Bu ¢alismanin ¢coklu regresyon analizi sonuglarina gore,
giic mesafesi ve topluluk¢uluk degerlerinin is doyumunu olumlu yonde etkiledigi,
bireycilik degerinin ise olumsuz ve anlamli bir etkisi oldugu gdzlemlenmistir. Bu
sonuclar dogrultusunda, giic mesafesinin artmasinin, ¢alisanlarin islerinden daha fazla
tatmin oldugu gériilmiistiir. Ote yandan, toplulukgu degerlerin, yakin iliskiler kurma ve
bir grup i¢inde aidiyet hissi gibi 6zelliklerin yiliksek oldugu c¢alisanlarin iy doyumunu
olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bununla birlikte, bireycilik degerlerinin is
doyumunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Bireyci bireyler, grup aidiyetinin diisiik
oldugu, bagimsiz yasami ve diisiinmeyi tercih eden bireyler olarak tanimlanabilir, bu

nedenle islerinden tatmin olma diizeyleri diisiik olabilir.
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Is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar, 6zsaygis
yiiksek ve rekabetci bir karaktere sahip bireylerin genellikle is tatmininin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Ayrica, acelecilik ve 6tke gibi kisilik 6zellikleri ile is tatmini
arasinda olumsuz bir baglanti, yiliksek bagart motivasyonu ile is tatmini arasinda ise
olumlu bir iligkinin oldugu bulunmustur (S1gr1 ve Basim, 2006). Ayrica, is doyumunun
yiiksek oldugu bireylerin daha esnek ve kararl bir kisilik yapisina sahip oldugu, is
doyumsuzlugu yasayan bireylerin ise hedeflerini ger¢ek¢i olmayan bir sekilde belirledigi,
cevresel zorluklar1 asamadig1 ve siki bir kisilik yapisina sahip oldugu gézlemlenmistir
(Aksayan, 1990: 17).

Yillar dnce, kisiligi tanimlayan en az 18.000 kelime belirlenmis, kelimeleri benzer
anlamlarla birlestirdikten sonra bile, hala 171 kisilik 6zelligi kalmistir. Bu kadar ¢ok
sayida kisilik 6zelligi pratik olarak kullanilamaz durumda olmasi nedeniyle daha genel
analiz yapabilmek i¢in ¢ekirdek kisilik 6zelliklerinde karar kilinmistir. Bes Faktorlii
Model (Five Factor Model); orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
Biiyiik Bes diye bilinen bu Ozellikler kiiltiirler arasinda bile birgok analizde
kullanilmaktadir (Luthans, 2011: 132)

Biiyiik Bes, yalmizca temel kisilik 6zelligi onceliklerinin ne oldugu konusunda
Oonemli bir anlagma degil, ayn1 zamanda igyerinde performansi en iyi tahmin eden ve en
iyi sonuglarin elde edildigine dair birikimli arastirmalarin oldugu bir kavramdir. Biiyiik
Bes ayn1 zamanda meta-analitik calismalar; performans motivasyonu (hedef belirleme,
beklenti ve 0z yeterlilik) ve is doyumu ile olumlu bir iligki sergilemek {izere
genigletilmistir. Biiyiik Bes’in orgiitsel davranistaki gercek degeri, dnceden belirlenmis
ozelliklerin 6nemini geri getirmesi ve bu 6zelliklerin is performansi ile ilgili oldugunu
acikca gostermis olmasidir. Daha da oOnemlisi, bu 0Ozelliklerin oldukga istikrarh

oldugunun da belirtilmesidir (Luthans, 2011, s.132).
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Bes Faktor Kisilik Modeli, 6zellikle 1985 yilindan itibaren yogun bir sekilde
arastirilan ve bu caligsmalarin diinya genelinde birgok lilkede siirdiiriildiigli bir kisilik
boyutlar1 smiflandirmasidir. Bu model {izerinde giderek artan bir goriis birligi
olugsmaktadir. Yalnizca bes boyutla tiim kisilik alaninin tam olarak kapsanamayacagina
dair pek cok itirazlara rastlamak da miimkiindiir. Ancak bu modelde 6nerilen, bu bes
temel faktorlin hiyerarsik yapinin en {istliinde diisiiniilmesi ve ayni zamanda bu genis
faktor boyutlar altinda daha spesifik alt boyutlar1 6l¢gmektir. Bes Faktor Modeline iliskin
calismalarin orijini daha cok, kisilikte yap1 arastirmalariyla ilgilidir ve dogrudan
endiistride faydali olmak gibi bir kaygi tasimamaktadir. Fakat model pratikte kullanilacak
birtakim 6lceklerin gelistirilmesi yoniinde hizla sekillenmekte ve bu konuda giincel pek
cok caligma siirdiiriilmektedir (Somer, 2001).

Bes boyutta kisilik agiklamast 1960’1 yillarda baglamis ve 1980 ile 1990’I1
yillarda ivme kazanmustir. 1980’lerin sonlarina dogru, kisilik psikologlart karmagsik
bulgular1 diizenlemek ve anlamli bir siniflandirma olusturmak amaciyla “Bes Faktor
Modeli” adinm1 verdikleri ve bes giiclii faktorii iceren bir yapida genel bir goriis birligi
saglamiglardir. Cogu arastirma, farkli kisilik yaklasimlarinin bu bes faktor tarafindan
kapsanabilecegi konusunda hemfikirdir. Bu model, “Biiyiik Besli” olarak da bilinir. Bes
Faktor Kisilik Modeli, son donemde oldukca dikkat ¢eken bir kisilik 6zellikleri modelidir.
Temel kisilik boyutlarii yansitan bu bes faktdr, 4 onemli temele dayanmaktadir
(Demirkan, 2006: 58-59; Masoud ve Yazdi, 2017: 75-76):

i. Boylamsal ve gozlemciler aras1 arastirmalar, bes faktoriin varligim
gostermektedir ve uzun siireli bir davranis kaliplarini agiga ¢ikarma giiciinii ve
etkisini siirdiirmektedir.

ii.  Her bir faktorle iliskilendirilen 6zellikler, arasgtirma yapilan toplumun dili ve

kisilik sistemlerinde kullanilir
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iii.  Bu bes temel faktor, farkli yas, cinsiyet, irk ve dil gruplarinda tespit edilmistir ve
farkl: kiiltiirlerde degisik bicimlerde ifade edilebilirler.
iv.  Kalitsallik kanitlari, tartisma konusu olmustur.

Bu model, kisilik 6zelliklerinin bir hiyerarsi i¢inde diizenlenmis yapisini temsil
eder ve bes ana boyutta adlandirilir (Demirkan, 2006: 58-59; Chukwunwendu, 2015: 8-
9). Bes Faktor Modeli olarak adlandirilan Biiylik Besli ve temel kisilik 6zelliklerini;
“aciklik, duriistliikk, disadoniikliik, uyumluluk, nevrotiklik” olarak tanimlamistir
(Luthans, 2011: 132).

Bu boyutlar su hususlar1 refere etmektedir: (i) zayif yanlarina ve ge¢mis
deneyimlerine ragmen, bireylerin kendileriyle ne kadar memnun kaldiklarini ilgilendiren
kisisel kabul; (ii) bir bireyin baskalar1 ile anlaml iligkiler siirdiirme ve baskalarina karsi
sefkat gosterme ve onlara kars1 sefkat gdsterme kapasitesiyle ilgili olan baskalariyla
pozitif iligkiler; (iii)) bir bireyin davranisint  kendi kendine diizenleyebilip
kuramayacagimiz ve digerlerinden bagimsiz kararlar alabilmemizle ilgilenen 6zerklik;
(iv) bireyin kendi ¢evremizi yonetebilme derecesini ifade eden ve onlarin ihtiyaglarini
tatmin etmelerini ve hedeflerine ulagsmalarini saglayacak baglamlar1 secen g¢evresel
ustalik; (v) yasamdaki amag, bir bireyin yasam i¢in bir anlam olduguna inandigina ve
kisisel amaglara sahip olup olmadigina odaklanan; (vi) bireyin yeteneklerini titizlikle
gelistirip kullandigina ve potansiyellerine ulasma konusunda gii¢lii olmalarina inandig1
Olciide kisisel gelisim (Jones, Hill ve Henn, 2015).

Sekil 1.3°de her bir boyuta ait kisilik 6zellikleri duygu durumlarini ifade edecek

sekilde sematize edilmistir.
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Sekil 1.3: Bes Faktor Kisilik Modelinin Boyutlari
Kaynak: (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002).

Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) yiirlittiigii arastirma, ise duyulan tutkunun,

calisanlarin i3 doyumu, motivasyonu ve performansi iizerinde énemli pozitif etkilere
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sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alisma, ise olan bagliligin ve isle ilgili tutkunun,
bireylerin is yerinde gosterdikleri basarilar1 6nemli dlgiide artirabilecegini ve olumlu is
sonuclarina katkida bulunabilecegini vurgulamaktadir. Ote yandan, Fisher (1993)
tarafindan gercgeklestirilen arastirma, isten sikilma ve bu durumun calisanlarin
motivasyonu ve performansi iizerindeki negatif etkilerine odaklanmaktadir. Fisher'in
caligmasi, is yerinde yasanan monotonlugun, ilgisizligin ve ise olan ilginin azalmasinin,
calisanlarin isten sikilma diizeylerini artirarak is yerindeki genel tutumlart ve is
performansini olumsuz yonde etkileyebilecegini analiz etmektedir. Bu iki aragtirma, is
tutumu ve performans lizerindeki psikolojik faktorlerin karmagikligin1 ve bu faktorlerin

is yerindeki sonuglar iizerinde nasil farkl etkiler yaratabilecegini gdstermektedir.

1.5.2.1. Kaygihhk

Nevrotiklik veya yaygin olarak bilinen adiyla kaygililik, kisilik o6zellikleri
arasinda “depresyon ve hiiziin yasama, gerginlik, kaygi duyma, sik sik duygusal
dalgalanmalar yasama, endise, rahatsizlik ve sabirsizlik” gibi 6zellikleri icermektedir
(Dogan, 2013).

Norotizm terimi bazen duygusal istikrar olarak adlandirilir ve bu boyut, kisinin
duygusal denge durumu ile olumsuz duygularin siddeti arasindaki iliskiyi belirtir.
Nevrotizm boyutunda yiiksek puan alan bireyler genellikle duygusal dengesizlik ve
olumsuz duygularin yogunlukla deneyimlendigi kisilerdir. Bu gruptaki 6zellikler arasinda
karamsarlik ve gerginlik yer almaktadir. Norotisizmin temel olarak kaygi, depresyon,
ofke ve sikint1 gibi olumsuz duygular i¢cerdigi konusunda pek ¢ok arastirmacinin ortak
goriisti vardir (Kahveci, 2001: 30).

Nevrotiklik diizeyi diigiik olan bireylerin 6zellikleri arasinda; “6zgilivenli,
engellerle etkili basa cikabilen, sakin, uyumlu ve telassiz” seklinde siralanabilirken,
nevrotiklik diizeyi yiiksek olanlarin Ozellikleri arasinda; ‘“‘hassas, duygusal, endiseli,

gergin, direngsiz ve ani tepkili” 6zellikleri sayilabilir (Demirkan, 2006: 64).
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1.5.2.2. Disadoniikliik

Disadoniikliik ile iligskilendirilen terimler genellikle; “sosyal, konuskan, iddiali,
sokulgan™ gibi Ozellikleri ifade eder. Disadoniik insanlar, enerjilerini baskalariyla
etkilesime girerken, i¢ce doniikler enerjilerini kendi iglerinden alir. Disadoniikler enerjik,
konuskan ve iddial1 6zellikleri igerir. Bu ifade, pozitif duygularin disa dontik kisilik
ozellikleriyle iliskilendirildigi ve bu 6zelliklerin ayn1 zamanda uzlagsmacilik faktoriiyle de
baglantili oldugunu vurgulamaktadir. Ote yandan, comertlik ve sicaklik gibi
karakteristiklerin Oncelikle yumusak baslilikla, ikincil olarak ise disa doniiklik ile
iligkilendirildigi belirtilmistir (Kahveci, 2001: 26).

Disa dontikliik diizeyi diisiik bireylerin nitelikleri; ‘soyut, ciddi, diistik ilgi ¢eken,
yalnizlik tercih eden ve kararlarini1 baskalarina dayandirmayan’ seklinde ifade edilirken,
yiiksek disa doniikliik diizeyine sahip bireylerin karakteristikleri ise “canli, proaktif,
sosyal, enerjik, coskulu, rahat, igten ve iyimser” olarak siralanabilir (Demirkan, 2006:

64).

1.5.2.3. Yenilige Acikhk

Yenilige aciklik ile iliskilendirilen terimler genellikle; “merakli, entelektiiel,
yaratici, kiiltiirlii, sanatsal olarak duyarli, esnek, yaratic1” gibi ozellikleri ifade eder.
Anlayish ve yaratict olma ve ¢ok ¢esitli ilgi alanlarina sahip olma gibi 6zellikleri igerir.
Yeni seyler 0grenmek ve yeni deneyimlerden hoslanan insanlar genellikle acgiklikta
yiiksek puan alirlar. Modelin ilk boyutu, ‘deneyimsel aciklik’ olarak adlandirilmis olup,
bu boyut analitik diislince, karmasiklik, merak, yaraticilik, bagimsizlik, liberal bakis acist,
geleneksel olmayan diisiince, orijinallik, hayal giicli, genis ilgi alanlar, cesaret,
degisiklige olan egilim, sanatsal diisiince, dogal egilimler ve acik fikirlilik gibi nitelikleri
igermektedir (Kahveci, 2001: 31).

Yenilige aciklik diizeyi diisiik Dbireylerin  karakteristikleri arasinda

muhafazakarlik, yenilige direng, yiizeysel diisiince, sinirh ilgi alanlar1 ve geleneksel

67



diisiince yer alirken, yenilige aciklik diizeyi yiiksek olan bireylerin 6zellikleri arasinda
analitik diislince, duyarlilik, genis ilgi alanlari, yenilige aciklik ve yaraticilik gibi

nitelikler bulunmaktadir (Demirkan, 2006: 64).

1.5.2.4. Gecimlilik

Gegimlilik diger bir deyisle uyumluluk ile iligkilendirilen terimler genellikle;
“igbirligine agik, sicak, sevecen, nazik, saygili, giivenen” gibi 6zellikleri ifade eder. Bu
bireyler genellikle arkadas canlisi, igbirlik¢i ve sefkatlidirler. Kabul edilebilirligi diistik
bireyler ise daha mesafeli olabilirler. Bu kategoriye giren kisilerin karakteristik 6zellikleri
arasinda kibarlik, sefkat ve anlayishlik sayilabilir. Uyumluluk diizeyi diisiik olan
bireylerin 0Ozellikleri; insanlara gilivensizlik, rekabet¢i bir yaklasim, bagimsizlik,
miicadeleci tutum, kuskuculuk, 6z merkezcilik” gibi unsurlar icerebilirken, uyumluluk
diizeyi yiiksek olan bireylerde; “catismalardan kaginma egiliminde olma, duygusal
hassasiyet, anlayislilik, uyumlu bir tutum, sakinlik, insanlara giivenme ve isbirligine
yatkin olma” 6zellikler gozlenebilir (Demirkan, 2006: 64).

Mevcut literatiir, uyumluluk ile i doyumu arasinda belirsiz bir iligkinin oldugunu
isaret etmektedir. Ornegin, bir meta-analitik analizde, anlayishligin sik1 ve kolektif bir
Asya toplumunda ve kamu sektoriinde is doyumuyla pozitif ve anlamli bir sekilde
iligkilendirildigini gdstermistir. Ancak diger calismalarin sonuglar1 tutarsizlik arz
etmektedir ve daha kapsamli olcekli calismalarin ve ayrintili incelemelerin yapilmasi

gerekmektedir (Bui, 2017).

1.5.2.5. Sorumluluk

Sorumluluk ile iliskilendirilen terimler genellikle; “gilivenilir, ¢aligkan, organize,
0z disiplinli, kalici, sorumlu” gibi 6zellikleri ifade eder. Yiiksek derecede vicdanl
insanlar gilivenilir ve hizhidir. Sorumlu kisi 6zellikleri arasinda; orgiitlii, metodik ve

eksiksiz olma sayilabilir. Sorumluluk diizeyi diisiik bireylerin nitelikleri; ‘esneklik,
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plansizlik, aninda karar alma, fevrilik ve kati kurallara az baghlik’ gibi 6zellikleri
icerirken, sorumluluk diizeyi yliksek olanlarin karakteristikleri; ‘diizenlilik, planlama,
hedef odaklilik, kararlilik, dikkatli yaklasim, dnceden tedbir alma ve sorumluluk sahibi
olma’ seklinde siralanabilir (Demirkan, 2006: 64).

Vicdanliligin is performansi ile en gii¢lii pozitif korelasyona sahip olduguna dair
genel bir fikir birligi vardir. Bir meta-analiz sonucuna gore, “giivenilir, kalici, hedefe
yonelik ve organize olan bireyler, dikkatsiz, sorumsuz, diisiik basar1 ¢abasi ve diirtiisel
olanlardan, neredeyse her iste daha yiiksek performans sergileme egilimindedir. Negatif
ozellige sahip olanlar her iste daha diisiik performans gosterirler (Luthans, 2011: 132-

133).

1.5.3. 1s Yeri Degerleri ve Kosullar

Orgiitlerin calisanlarmin ihtiyaglarini ve beklentilerini daha iyi anlamalarini,
onlara daha uygun destek ve gelisim firsatlar1 sunmalarini ve sonug olarak hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde daha yiiksek memnuniyet ve performans elde etmelerine
yardimci olabilir.

Is yeri degerleri ve kosullari; is doyumu, degerli hissetme, adalet algis1, ydnetici
ozellikleri, karar alma siireclerine katilim, ifade Ozgiirligli ve is stresi gibi 6nemli
Olciitleri kapsayarak, ¢calisma ortaminin kalitesi ve ¢alisanlarin bu ortama olan tepkilerini
degerlendirir. Bu faktorlerin her biri, bireyin is tatmini ve genel memnuniyet seviyesinde
belirleyici rol oynar. Is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi, calismamamizda bagimi
degiskenler olarak secildi. Ciinkii bu ¢ faktér, calisanlarin i3 yerindeki
deneyimlerinin ve genel refahinin 6nemli belirleyicileridir.

Is Yeri Degerleri ve Kosullar1 bashginda orgiitsel psikoloji ve davranis
bilimlerindeki c¢esitli kritik kavramlar1 ele alarak, calisma ortaminin biitiinsel bir
degerlendirmesini saglamay1 hedefledik. igerik ve alt basliklar odak grup toplantilari

sonucu olusturulmustur. Calisanlarin is ortamina ve kosullarina dair algilarini ve
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tutumlarii derinlemesine anlamay1 hedefledik. Bu faktorler, bireylerin is yerindeki
deneyimlerinin ve performanslarinin yani sira genel is tatmini ve Orgiitsel baglilik
diizeylerini de 6nemli 6l¢iide etkileyebilir. Anketin temel amaci, ¢calisanlarin is yerindeki
psikolojik ve sosyal dinamikleri, motivasyon ve memnuniyet kaynaklarini, ayrica
karsilagilan zorluklari ve stres faktorlerini ortaya ¢ikarmaktir.

Sonug olarak, Is Yeri Degerleri ve Kogullari kisminda galisma ortamimin kapsamli
bir analizini sunarak, orgiitlerin ¢alisan memnuniyetini, ise uyumunu ve performansini
artirma yoniinde proaktif adimlar atilmasina olanaklar tanmabilecektir. Is yerini daha
destekleyici, adil ve motive edici bir hale getirebilmek icin gerekenleri ortaya
cikaracaktir. Boylece biitiinsel yaklasim ile is yerinde pozitif bir kiiltiiriin gelistirilmesine,
stirdiiriilebilir verimlilik ve kalitenin saglanmasina ¢alisanlarin refahinin artirilmasina ve
sonug olarak organizasyonun genel basarisinin desteklenmesine katkida bulunulur.

Tarihsel olarak, c¢alisanlarin is doyumlarindaki degisimleri dikkate alan gesitli
aciklamalar bulunmaktadir. Birincisi, bu degisimi yalnizca ¢alisanlarin kisilikleri
acisindan agiklamaya ¢alismis ve nevrotiklik ile is doyumu arasindaki farklar arasinda bir
iliski kurmaya calismistir. Kisilik degiskenleri hi¢ kuskusuz is doyumu {izerinde bir
etkiye sahipken, bu aciklamalar yetersiz olup i3 doyumun isin 6zellikleriyle iliskisi goz
ard1 edilmistir. Ikinci bir aciklama, is doyumundaki degisimi yalnizca insanlarin
gerceklestirdigi islerin dogasindaki farkliliklarin bir fonksiyonu olarak gérmektedir.
Kullanilan is rolii 6zelliklerinin ¢esitlerinde biiyiik farkliliklar vardir. Baz1 yaygin
olanlari, kontrol ve biiyiikliik gibi organizasyonel yapinin o6zelliklerini, uzmanlik
derecesi, ekonomik faktorler, sosyal faktorler, tanitim olanaklar1 ve ¢alisma saatleri gibi
is icerigi faktorlerini igerir. Genel olarak, i doyumunun, bu degiskenlerden bir veya daha
fazlasiyla, ogunlukla, dnemli dl¢iide degistigi bulunmustur. Is doyumundaki ¢esitliligin
is¢ilerin tutumlarinin igyerinin yapisina dogrudan bire bir yansimasi olarak goriilmesi

yapisal olarak nitelendirilebilir. Bu akil yiirlitme yaklagimi, igverenlere sik sik
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kontrolinde olan i3 Ozelliklerini manipiile ederek iscilerin memnuniyetini
artirabilecekleri yollar 6nerdigi i¢in biiyiik pratik fayda saglamistir (Kalleberg, 1977).

Is doyumsuzlugu, birinin genel is deneyiminin degerlendirilmesinden
kaynaklanan olumsuz bir duygusal durum olarak tanimlanir (Frone ve Windle, 1997).
Orgiitsel davramis arastirmasinin  en 6nemli konulardan biri, calisanlarin is
doyumsuzluguna verdigi yanitlarin incelenmesidir. Hi¢gbir kurum esit derecede yiiksek
memnuniyet garantisi veremez ve iscilerin i doyumunda gecikmelere tepki gosterme
seklini anlamak genel orgiitsel etkinligi anlamak igin merkezi bir éneme sahiptir. Is
doyumu; devamsizlik, ciro kaybi ve calisanlarin hosnutsuzlugu ile baglantili bir
degiskendir. Geleneksel olarak, bu alanda ¢alisan arastirmacilar, maas veya kidem gibi
unsurlarin etkilerini arastirmiglardir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988).

Is yasamindaki zorlayici kosullarin sonucunda, is doyumsuzlugu yalmzca genel
yasam doyumu, fiziksel saglik ve ruhsal saglik iizerinde olumsuz etkiler yaratmakla
kalmaz, ayn1 zamanda ise devamsizlik, isten ayrilma ve is veriminde diisiis gibi orgiitsel
sonuclar1 da beraberinde getirebilir (Aytekin ve Yilmaz, 2014).

Gergeklestirilen ¢aligmalar, calisanlarin yiiksek is doyumuna sahip olmasinin
bireylerin 6zsaygisini, moral durumunu, is performansin ve tiretkenligini artirdigini;
ayrica hastalik, stres, gerginlik, endise gibi olumsuz etkileri, sikayetleri, devamsizlik ve
ayrilmanin azalttigini belirtmektedir (Kim, 2002; Davis, 1981; Lee, 2006).

Isten ayrilma kararmi etkileyen faktorler arasinda is piyasasi kosullari, alternatif
is firsatlar1 ve calisanin is deneyimi gibi unsurlar da yer alir. Ancak bu faktorler dikkate
alindiginda is doyumu ile isten ayrilma arasinda net bir iliski yoktur. Bu iligkiyi
sekillendiren bagka bir degisken ise calisanin performansidir. Yiiksek performans
gosteren bir calisan isletmenin ilgisini ¢eker, ddiillendirilir, terfi eder ve iste kaliciligi
artar. Tersine, diisiik performansli bir calisani isletme genellikle elde tutmak istemez hatta

bu tiir ¢alisanlari isten ayrilmaya tesvik edebilir. Bu baglamda is doyumu daha c¢ok diisiik
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performansli ¢aliganlarin isten ayrilma egilimini etkiledigi sdylenebilir (Langton,
Robbins ve Judge, 2016: 107).

Spector (1997), organizasyonlarin insani degerlere gore yoOnlendirilmesi
gerektigini, i doyumu diizeyine bagh olarak ¢alisan davranislarinin kurulus isleyisinde
etkili olacagini belirterek davramslara ve degerlere isaret etmistir (Arizi, 2011). Is
doyumunu etkileyebilecek bir baska faktdr ise calisanlarin sahip oldugu kiiltiirel
degerlerdir ve bu faktor kisiligi de yakindan etkilemektedir. Bu nedenle kiiltiirel
degerlerin bireylerin kisilik 6zelliklerini etkileyebilmesi ve is doyumunu etkileyebilecek
potansiyele sahip olmasi dnemlidir. Degerler, toplumsal, orgiitsel ve bireysel diizeyde
dlciilebilir. Orgiitsel diizeyde, degerler drgiit kiiltiirii cergevesinde incelenirken, bireylerin
sahip oldugu kiiltiirel degerler, bireylerin neyi 6nemsedigini ve isteklerini, tercihlerini ve
arzu ettikleri durumlar1 yansitarak ifade eder (Posner ve Munson, 1979). Calisanlarin
degerleri ile orgiitiin degerleri uyumlu oldugunda, yani birey ve orgiit arasindaki uyum
arttiginda, performans ve tatmin diizeylerinin daha yiiksek olabilecegi gézlemlenir (Ardig
vd., 2016). Degerler, insanin kisiligiyle baglantilidir ve is yerindeki basari, kisisel
degerlerle orgiit degerlerinin uyumuna baghdir. Kiiltlirel degerlerin bireylerin algi ve
tutumlarini etkilemesi nedeniyle, calisanlarin is doyumunu etkileyebilecegi diisiintilebilir
(Uslu ve Ardig, 2017: 749).

Is doyumu konusunda yapilan alan arastirmalarinda siklikla kullanilan Minnesota
Memnuniyeti Anketi (MSQ) El Kitabi’nda (Weiss, Davis, England ve Lofquist, 1967: 19)
yer alan Olgekte is doyumunun c¢esitli yonlerine deginilerek c¢alisan icin iy doyumu
denildiginde hangi kavram veya durumun ne ifade ettigi asagidaki Tablo 1.4’te
gosterilmistir. Bu kavramlarin kimisi bireysel faktorler arasinda zikredilirken kimisi de
orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. MSQ, yeniden uygulayici olarak da bilinen
100 maddedir. 100 {iriin memnuniyeti 6lgmek icin tasarlanmistir. Caligsma ortaminin 20

yonti ile 20 psikolojik ihtiyaca karsilik gelir. 20 yoniin her biri besinin toplami ile Slgiiliir.
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5’11 Likert 6l¢eginde (1-cok memnun degil, 2-memnun degil, 3-ikisi de memnun degil

memnun, 4-memnun, 5-¢ok tatmin oldum) derecelendirilir.

Tablo 1.4: Is Doyumunun Cesitli Yénleri

Kavram

Calisan icin ifade ettigi anlam

Yetenek kullanma

Yeteneklerini kullanarak bir sey yapma sansi.

Basari Isten elde edilen basart hissi.

Etkinlik Siirekli mesgul olabilmek.

Kariyer Caligtig1 igte yiikselme sansi.

Otorite Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme sansi.

Sirket politikalar1 ve uygulamalari

Sirket politikalarinin uygulanma bigimi.

Ucret

Gelir ve yapilan ig i¢in 6denen miktar.

Is arkadaslari

Is arkadaslarinin birbirleriyle olan iliskiler.

Yaraticilik Isi kendi yontemleriyle yapma sansi.
Bagimsizlik Is basinda yalmz ¢aligma sansi.

Ahlaki degerler Vicdana aykir1 olmayan seyleri yapabilmek.
Takdir edilme Bir tanri isi yapiyor gibi alinan 6vgii.
Sorumluluk Kendi kararini verebilme 6zgiirliigii.
Giivenlik Isin siirekli istihdam saglamas.

Sosyal hizmet

Diger insanlar igin bir seyler yapma sansi.

Sosyal durum

Toplulukta “birileri” olma sansi.

Denetim-insan iligkileri

Patronun ¢alisanlar1 idare etme sekli.

Denetim-teknik

Denetimcinin karar vermedeki yeterliligi.

Cesitlilik

Zaman zaman farkli seyler yapma sansi.

Calisma kosullar1

Calisma kosullar1

Kaynak: (Zarafshani ve Alibaygi, 2008).

Is doyumunu etkileyen is ile ilgili faktorlerin yer aldig1 Sekil 1.4’te gériilecegi

tizere Ozellikle; “isin kendisi, licret, yiikselme (kariyer) firsati, yonetim ve is arkadaslar1”

onemli rol oynamaktadir (Luthans, 2011: 141; Sencan, Yegenoglu ve Aydintan, 2013).

Isin ilging olmasi, kisiye

isin kendisi dgrenme firsati saglamasi,

sorumluluk alma sansi vermesi,

SLE ILGILI

Diger orgiitlerle

Ucret karsilastinldiginda ficretin esit

goriilmesi

Yiikselme Firsati

Hiyerarside yiikselme
olanaginin bulunmasi

OYUMUNU ETKILEYEN I
FAKTORLER

Yonetimin teknik ve

Yonetim davramssal destek saglama

yeteneklerinin olmasi

isD

15 arkadaslanin teknik olarak

is Arkadaglar uzmanhik dereceleri ile sosyal

anlamda destek olma diizeyi

Sekil 1.4: Is Doyumunu Etkileyen Is ile Ilgili Faktorler
Kaynak: (Luthans, 2011: 141; Sencan, Yegenoglu ve Aydintan, 2013).
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Calisma anlayisi, bireyler arasinda farklilik gosteren bir 6zelliktir. Bu anlam,
bireysel, kurumsal ve toplumsal seviyelerde biiyiik bir neme sahiptir. Isle ilgili birgok
etkenin, ¢alisanlarin etkinligini etkiledigi ifade edilmistir. Bu baglamda, is degerleri,
calisanlarin motivasyonunu ve performansim etkileyen bir faktdrdiir. Is degerleri, isle
alakali inanglar, tutumlar, tercihler ve ilgileri icerir ve is doyumu ile motivasyon gibi isle
ilgili diger yapilardan ayridir. Bir isin dinamik bir ¢evrede etkili olabilmesi igin, is
degerlerinin isle ilgili diger konularla potansiyel bir uyum igerisinde olmalidir. Bir is
ortaminda, is degerleri, is performansi ve is doyumu gibi unsurlar iizerinde yargida
bulunmaya yardimer olabilir. Is degerlerinin, kisilige, is doyumuna, is secimine, drgiite
bagliliga, is uyumuna ve performans ile iligkili oldugunu belirten arastirmalar mevcuttur.
Bireylerin, kisisel degerlerine benzer niteliklere sahip islerde calismay1 tercih etme
egiliminde olduklar1 ve ig degerleri uyumu ile firma se¢imi arasinda olumlu bir iliskinin
varlig1 kabul edilmektedir (Giilatar, 2014: 22-23).

Calisma kosullari, is doyumu iizerinde simirl bir etkiye sahiptir. Ornegin, temiz
ve ¢ekici bir ¢alisma ortami, personelin daha motive olmasina yol agabilir. Zayif calisma
kosullart (6rnegin giiriiltiilii veya sicak ortamlar), ¢alisanlarin isleri tamamlamalarini
zorlagtirabilir. Diger bir deyisle, calisma kosullarinin is doyumu {izerindeki etkisi,
calisma grubunun etkisiyle benzerlik gosterir. Genellikle, insanlar ¢alisma kosullari
uygun oldugu siirece bu faktorii fazla diisiinmezler. Ayrica, is doyumu ile yasam
tatmininin pozitif bir iliskisi oldugu gosterilmis ve bu iliskinin neden-sonug iliskisi,
yasamdan memnun olan bireylerin islerinde daha fazla tatmin bulma egiliminde oldugu
seklinde kabul edilmistir (Luthans, 2011: 143-144).

Calisma kapsaminda yer alan Is Yeri Degerleri ve Kosullari; “is doyumu, degerli
hissetme, is arkadaglari, iste adalet algisi, diislince ifade edebilme, is yeri kararlari, is
stresi, yonetici Ozellikleri” olmak tizere toplam 8 faktdrden olugsmaktadir. S6z konusu

faktorlerden 3 tanesi olan “is doyumu, iste adalet algisi, is stresi” unsurlar1 bu boliimiin
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basinda ele alinmistir. Asagida geri kalan faktorlerden 5 tanesi olan “degerli hissetme, is

arkadaslari, diisiince ifade edebilme, is yeri kararlari, yonetici 6zellikleri” ele alinmastir.

1.5.3.1. Degerli Hissetme

Calisanlarin is doyumunu bir dizi faktor etkileyebilir ve bu faktorler kisisel ve
grup diizeyinde ¢esitli boyutlara sahiptir. Kisisel boyutta, is doyumunu etkileyen faktorler
arasinda yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet y1li, mesleki statii, kariyer agamasi, biligsel
yetenekler, sosyo-kiiltiirel ¢evresel kosullar, medeni durum ve is deneyimi gibi unsurlar
bulunmaktadir. Ayni1 zamanda, bireylerin basar1 hissi, sayginlik algist gibi kisisel
faktorler de is doyumu iizerinde etkilidir. Grup diizeyinde ise, ¢alisma ortami, yonetimsel
faktorler, denetleyici unsurlar, etkilesim ve iletisim tarzlari, finansal kosullar, sosyal
imkanlar, gliven ortami gibi faktdrler is doyumunu etkileyen 6nemli unsurlardir.

Is doyumu, bireyler arasinda farklilik gdsterebilen bir kavramdir, ¢iinkii her
bireyin is ortamindan beklentileri farklidir. Bazilari i¢in bagar1 6n plandayken, digerleri
icin maddi kosullar daha biiyiik bir 6neme sahip olabilir. (Kose, 2019: 28)’e gore, islerinin
insanliga katki sagladigina ve yaptiklarinin anlamli olduguna inanan bireyler, destekleyici
bir ¢alisma ortaminda yiiksek performans sergilerlerken, olumsuz bir ¢aligma ortami
hayal kirikligina neden olabilir ve tilkenmislik hissini tetikleyebilir (Pines ve Aranson,
1988: 33).

Yeterlilik Kazanim1 Asamasi; bu donemde bireyin yeteneklerini gelistirebilecegi
ve bagimsizligini kazanabilecegi bir donemdir. Kisisel ve mesleki yasamlarini
yonetebilen, hedeflerine uygun bir denge kurabilen bireylerin 6zsaygisi, tiikenmiglik
riskini azaltabilir. Bu donemde bireyler is secimi ve sectikleri iste degerli hissetme
duygusu yasayabilirler. Ancak, yeterlilik eksikligi yasayan bireylerin tiikenmislik riski

daha yiiksektir (Siirvegil, 2014: 55).
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Olumlu bir ¢aligma ortami ve zihinsel biiyiime ile yeteneklerin gelistirilmesi
firsatlari, bir¢ok kisi i¢in kariyer firsatlarindan daha fazla 6nem tasimaktadir (Luthans,
2011: 142).

Grant (2007) tarafindan yiiriitiilen aragtirma, ¢alisanlarin igin sosyal etkisi yapma
motivasyonu ile takdir ve 6zdeger algisinin iliskisine odaklanmaktadir. Bu ¢alisma, isin
baskalar1 {izerindeki olumlu etkilerinin, c¢alisanlarin ise olan baglhiliklarini ve
motivasyonlarini nasil giiclendirebilecegini detayli bir sekilde inceler. Arastirma, sosyal
etki yaratma potansiyelinin, ¢aliganlarin iglerine daha fazla deger vermelerini saglayarak,
onlarin motivasyon ve baglilik seviyelerini artirabilecegini ortaya koymaktadir.

McAllister (1995), organizasyonlarda bireyler arasi igbirliginin temelinde yatan
duygusal ve biligsel temelli giiven kavramini ele alir. Bu arastirma, tecriibeye ve
uzmanliga duyulan sayginin, organizasyon i¢indeki igbirligi ve giiven insasinda kritik bir
rol oynadigini vurgular. Tecriibenin ve uzmanligin degerlendirilmesinin, ¢aliganlar arasi
etkilesimlerde giliven olusumunu tesvik ettigini ve bu sayede isbirliginin artirilmasina
katkida bulundugunu belirtir.

Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan gerceklestirilen calisma ise,
algilanan orgiitsel destegin ve degerlilik hissinin ¢alisanlarin is tatmini, baglilik ve
performansi lizerindeki pozitif etkilerini incelemektedir. Arastirma, ¢alisanlarin 6rgiitsel
destek algilar1 ve is yerinde kendilerini ne kadar degerli hissettiklerinin, is sonuglari
tizerinde Onemli olumlu etkilere sahip oldugunu gdstermektedir. Calisma, Orgiitsel
destegin ¢alisanlarin ise olan genel tutumlarini iyilestirdigini ve bu durumun is tatmini,

orgiitsel baglilik ve genel performansi olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

1.5.3.2. Is Arkadaslan
Calisma grubunun veya ekibin niteligi, is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
olabilir. Isbirlik¢i ve giiler yiizlii is arkadaslar1 veya ekip iiyeleri, bireysel calisanlar icin

olumlu bir is doyumu kaynag: olabilir. Ozellikle yakin bir ¢aligma grubu, iiyelere destek,
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tavsiye, rahatlik ve yardim saglayarak bir i doyumu kaynagi haline gelir. Aragtirmalar,
karsilikli bagimlilik gerektiren gruplarin daha yiiksek memnuniyet diizeyleri gosterme
egiliminde oldugunu gostermektedir. Iyi bir calisma grubu veya etkili bir ekip, isi daha
keyifli hale getirebilir. Ancak, bu faktor is doyumu i¢in mutlak bir gereklilik degildir.
Tersine durumlar zor insanlarla ¢aligmak gibi i3 doyumu iizerinde olumsuz bir etki
yaratabilir (Luthans, 2011: 43; Aksayan, 1990: 22).

Birbirlerine destek olan ve yardimci olan g¢alisanlar, is doyumunu olusturan
unsurlardir. Is arkadaslari, islerini daha zevkli hale getiren onerilerde bulunarak, destek
saglayarak ve rahatlama kaynagi olarak rol oynarlar. Calisanlar, birbirleriyle ne kadar
uyumlu calisabileceklerini ve bunu ne Olgiide basarabileceklerini diisiindiikge is
doyumlar1 da artar. Ayrica, kurum diizeyinde bakildiginda, uyumlu caligsanlar arasinda
catigmalar azalir, yoneticiler gereksiz zaman kaybetmez ve calisanlarin performanslari
artar. Bunun sonucunda takim calismasi gelisir ve kurumun biiyiimesi ve gelismesi
olumlu sekilde etkilenir (Yildirim, 1999).

Olumsuz is duygularinin, is arkadaslarinin davranislarinin etkilerine kars1 daha az
goniillii yardim davraniglar: sergileyen calisanlar arasinda 6nemli bir mekanizma oldugu
bilinmektedir (De Clercq, Haq, Azeem ve Ahmad, 2019).

Yoneticilerin ekip igerisindeki etkin koordinasyon ve katilime1 yonetim tarzlarina
iliskin destekleyici literatlir bulgular1 mevcuttur. Sarin, Barlow ve Baron (1998)
tarafindan gerceklestirilen arastirma, ekip yonetiminde kolaylastirict bir yaklasimin, ekip
ici iletisimi, igbirligini ve ¢atigma ¢oziim becerilerini gelistirdigini ortaya koymaktadir.
Bu yaklasim, ekibin etkin yonlendirilmesi ve islerin sistematik olarak takip edilmesi
tizerinde durmaktadir. Namiq (2018), bireysel ekip iiyelerinin gelisimine katkida
bulunmanin, esnek ve dengeli bir yonetim ile ¢alisma ortaminda kapsayiciligin tesvik
edilmesinin 6nemine dikkat c¢ekerken, yoneticilerin ekiplerini etkin bir sekilde

yonlendirmeleri ve gorevleri titizlikle takip etmeleri gerektigini vurgulamaktadir.
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Murphey ve arkadaglarimin (2018) yiiriittiigli arastirma, is yerindeki grup
dinamikleri, takim ¢aligmasinin 6nemi, orgiitsel kiiltiiriin yapis1 ve 6grenme ortaminin
etkileri gibi cesitli kavramlar1 derinlemesine incelemistir. Bu ¢aligmanin temel amaci,
calisma ortaminin sosyal ve psikolojik boyutlari1 kapsamli bir sekilde anlamak ve bu
faktorlerin galisanlar iizerindeki etkilerini degerlendirmektir. Arastirma, 6zellikle takim
kohezyonunun, yani takim tiyeleri arasindaki birlikteligin ve birbirlerine olan bagliligin,
takim performansi ve liye memnuniyeti iizerindeki pozitif etkilerine odaklanmaktadir.
Takim icindeki dayanigsma ve uyumun, takimin genel olarak etkili bir sekilde islev
gormesi ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in hayati 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir.
Bu c¢alisma, takim kohezyonunun ve Orgiitsel kiiltiiriin, orgiit ici iliskileri ve bireysel
calisanlarin is tatmin diizeylerini nasil etkileyebilecegini ortaya koyarak, takim tabanl
caligsma ortamlarinin optimizasyonu i¢in degerli i¢goriiler sunmaktadir.

Bandura'min (1977) Sosyal Ogrenme Teorisi, bireylerin gozlem, taklit ve
modelleme yoluyla birbirlerinden 6grenme siirecini temel alir. Bu teori, 6zellikle “Yeri
geldiginde bilmeyenlere Ogretirler” ifadesiyle, is yerinde bilgi ve becerilerin sosyal
ogrenme araciligiryla nasil etkili bir sekilde aktarilabileceginin altin1 ¢izer. Sosyal
Ogrenme Teorisi, bireyler arasindaki bilgi paylasimi ve isbirliginin énemine dair kritik
mekanizmalar1 ve is yerindeki etkilesimlerin bilgi transferine olan katkisini detaylandirir.

Schein (2010), orgiitsel kiiltiirii, bir organizasyon i¢inde bireyler tarafindan
paylasilan degerler, inanclar ve normlarin bir biitiinii olarak tanimlar. “Paylagimecidir” ve
“kendi i¢cinde uyumlu” ifadeleri ile pozitif bir orgiitsel kiiltiirin varligini ve bu kiiltiiriin
calisanlarin davranislart iizerindeki etkileyici rollerini isaret eder. Schein, Orglitsel
kiiltiirlin nasil tanimlandigini ve bu kiiltiiriin organizasyonel performans, calisanlarin is
tatmini ve genel isbirligi gibi sonuglar iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu inceler.

Bu cergevede, Schein orgiitsel kiiltiirlin, kurumsal basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in temel
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bir faktér oldugunu ve organizasyonlarin bu Kkiiltlirii sekillendirme ve gelistirme

stireclerinin kritik 6nem tasidigini vurgular.

1.5.3.3. Diisiince ifade Edebilme

Iletisim iklimi, 6rgiit ici atmosferi ve ¢alisanlarin psikolojik durumunu kapsayan
onemli bir orgiit iklimi boyutunu ifade eder. Iletisim iklimi, ¢alisanlarmn bir kurum icinde
gerceklesen bilgi aligveriginin ne kadar etkili oldugu hakkindaki algilarini igerir.
Literatiirde; “(i) Orgiit icinde paylasilan veya dagitilan bilgilerin agiklig1 ve giivenilirligi,
(i1) calisanlarin kararlara katilim diizeyi, (iii) ¢alisanlarin goriislerinin yonetim tarafindan
dikkate alinmasi, (iv) yonetici-calisan arasindaki iletisim kalitesi” olmak iizere dort temel
boyutta incelenmektedir. Calisanlar, olumlu bir iletisim iklimini olumlu bir sekilde
degerlendirirler, ¢iinkii bu, kurum i¢i kararlarda etkili bir rol oynamalarina olanak tanir
ve bireylerin kisisel gelisimlerine katkida bulunur. Ayrica, yonetici-calisan iletisiminin
niteligi ve caligsanlarin fikirlerinin yonetim tarafindan dikkate alinmasi, ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine katkida bulunur (Wilson ve ark., 2004; Smidts, Pruyn
ve Riel, 2001).

Orgiitlerin ¢alisanlarla kuracaklari iletisimde, calisanlarin 6zellikleri goz dniinde
bulundurulmalidir. Ornegin, c¢alisanlarin seviyelerine gére bilgilendirme yapilmasi ile
iletisimin etkinligi artirilabilir. Elde edilen arastirma sonuglarmma dayanarak,
yoneticilerin, isin niteliginin ve {iicret boyutunun calisanlarin beklentilerine uygun
uygulamalar yapmasi, is doyum seviyelerini olumlu bir sekilde artirabilecektir (Erogluer,
2011: 135).

Yapilan arastirma sonuglarina gore, isten ayrilma niyeti ile iletisim iklimi ve is
tatmini arasinda olumsuz bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir. Ayrica, iletisim ikliminin
farkli boyutlarindan 6zellikle yonetici-calisan iletisimi ile iletisimde giiven ve seffaflik
boyutlarinin, i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide belirli bir etkilesim

icerisinde bulundugu goriilmiistiir. iste bu noktada, is yerindeki iletisimin kalitesinin ve
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seffafliginin yan1 sira gliven unsurunun varligi, ¢alisanlarin is doyumunu artirarak isten
ayrilma niyetlerinin azalmasma &nemli katki saglamaktadir. Ozellikle, isyerindeki
iletisim ikliminin olumlu bir sekilde degerlendirilmesi, yoneticilerin iletisim becerilerinin
yiiksek olmas1 ve kurum i¢i iletisimin agik ve giivenilir olmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltmada belirgin bir rol oynamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin is yerini kendi
kimlikleriyle 6zdeslestirmesi ve bu nedenle yonetici ile yasanan iletisim sorunlarinin isten
ayrilma niyetini artirabilecegi goéz Oniine almmalidir. Olumlu bir iletisim iklimi,
calisanlarin islerinden doyum almalarini tesvik ederek islerini daha fazla sevmelerine
neden olmakta ve bdylelikle bu tiir bir is yerinden ayrilmak istememelerine yol
acmaktadir. Bu baglamda, olumlu iletisim ikliminin, kisilerin isten ayrilma niyetlerini
azaltmada etkili bir faktor oldugu sonucuna ulasilmistir (Unler, Kilig ve Ciray, 2014).

Psikolojik giivenlik kavrami, Edmondson (1999) tarafindan gelistirilmis olup,
calisanlarin riskli davranislarda bulunurken olasi negatif sonuglardan ¢ekinmedikleri bir
is ortamini tanimlar. Bu kavramin ¢aligma ekiplerinin 6grenme kapasitesi ve yenilik¢ilik
potansiyeli lizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Psikolojik giivenligin mevcudiyeti,
ozellikle acik ve samimi iletisimi destekleyerek, bilgi paylasimi, geribildirim aligverisi ve
yeni fikirlerin serbestce dile getirilmesini kolaylastirir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik,
calisanlarin risk alma egilimlerini olumlu yonde etkileyerek, hatalarini, sorunlarini ve
fikirlerini yonetim ve ekip arkadaslari ile paylasmalari i¢in giivenli bir zemin sunar. Bu
durum, organizasyon igerisinde agik ve etkin iletisim kanallarinin siirdiiriilmesini ve
saglikli bir iletisim kiiltiirinlin gelistirilmesini zorunlu kilar. Bu sekilde, psikolojik
giivenlik ve iletisim arasindaki dogrudan iliski, ¢alisma ortamlarinda yenilik¢ilik ve
Ogrenme siire¢lerinin tesvik edilmesinde kritik bir rol oynamaktadir.

Detert ve Edmondson (2011), calisanlarin kendilerini ifade etme siirecinde ne
zaman ve hangi kosullar altinda otosansiir uyguladiklarini ve bu davranisin arkasinda

yatan motivasyonlar1 derinlemesine analiz eder. Bu arastirma, psikolojik giivenlik ve agik
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iletisimin varliginin, calisanlarin goriislerini 6zgiirce ifade etme olasiliklarini nasil
giiclendirebilecegini ve bu 6zglir ifadenin organizasyonel yenilikg¢ilik ile performansa
pozitif katkilar saglayabilecegini ortaya koymaktadir. Arastirmanin bulgulari, agik
iletisim ve psikolojik giivenlik ortaminin, ¢alisanlarin kendi fikirlerini sansiirlemeden
paylasma egilimlerini artirarak, organizasyonun genel basarisina ve yenilikgilik

kapasitesine onemli 6l¢iide katkida bulunabilecegini vurgular.

1.5.3.4. Isyeri Kararlan

Luthans (2011), calisanlarinin kendi islerini etkileyen kararlara katilmalarina izin
veren yoneticiler tarafindan saglanan katilimin etkili oldugunu vurgulamistir. Genellikle,
bu yaklagim daha yiiksek is doyumu seviyeleri ile iliskilendirilmektedir.

Orgiit i¢inde, kendi isini etkileyen kararlara katilim hakkimna sahip olmayan ve
baskalarinin hedeflerine katki saglayan bir arag¢ olarak goriilen orgiitsel birey, giiniimiiz
toplumlarinda kendisini, orgiite ve hatta topluma yabancilagmis bir birey olarak hisseder.
Calisanin yaratici ve yapict giiclinlin gelistirildigi bir ortam olusturulmalidir. Bu tiir bir
ortam, calisanin kendi isini etkileyen ve ilgilendiren konularda kararlara katilmasi ile
saglanabilir. Calisan, fiziksel giiciinii is yerinde kullanirken, ayni zamanda diisiinsel
yeteneklerini de ise katma firsatim gordiigiinde, isi anlamli hale gelir, is yerinin
amaglaria daha kolay adapte olabilir ve yabancilagma duygusu azalabilir (Dicle ve Dicle,
1989: 1; Aksit Asik, 2010: 45).

Calisan ne kadar is ile ilgili verilen isyeri kararlarina katilirsa o kadar ise olan
baglilig1 artmaktadir. Calisan boylelikle is ile olan bagimi gili¢lendirmis olmaktadir.
Ayrica yliksek ise baglilik diizeyine sahip bir ¢alisan1 motive etmek, yonlendirmek ve
orgiitiin hedeflerine yonlendirmek daha kolaydir (Aksit Asik, 2010: 44).

Usule Uygun Adalet, karar verme mekanizmalarinin adil bir sekilde isleyip
islemedigi konusundaki bireysel algilar1 kapsar. Greenberg’in g¢aligmalari, orgiitsel

adaletin c¢alisanlarin algilar1 tizerindeki Onemine odaklanirken, adalet algilarinin is
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memnuniyeti, motivasyon ve performans gibi kritik is degiskenleri ile olan iligkisini
detaylandirir. Usule uygun adaletin yetersizligi, calisanlarin orglitsel adalet algisini
negatif yonde etkileyebilecek 6nemli bir faktordiir ve bu durum, is doyumu, Grgiitsel
baglilik ve genel c¢aligma performansi lizerinde olumsuz etkilere yol agabilir. Bu
baglamda, karar alma siireclerinin seffaflig, adilligi ve tutarliligi, orgiitsel adalet algisini
giiclendiren temel unsurlar arasinda yer almakta ve bu algilar dogrudan calisanlarin
orgiitsel sonuglarini etkileyebilmektedir (Greenberg, 1990).

Etkilesimsel Adalet, yonetici ve orgiit iliyelerinin bireylere yonelik tutum ve
davraniglarinin  adillik derecesini merkeze alir. Bu kavram, yoneticilerin ve
meslektaglarin, bireylerle olan etkilesimlerinde onurlandirici, saygili ve diiriist
davranislar sergilemesi gerektigini vurgular. Bu adalet boyutu, bireylerin orgiitsel adalet
algilar1 lizerinde Onemli bir etki yaratir ve dolayisiyla calisanlarin is tatmini,
motivasyonu, drgiitsel baglilik ve genel performansi iizerinde 6nemli sonuglar dogurabilir

(Colquitt ve ark., 2001).

1.5.3.5. Yonetici Ozellikleri

Yoneticiler, bir yandan is giliciinii 6rgiite uygun sekilde olusturmanin yollarini
ararken, diger yandan calisanlarin temel ihtiyaglarini diizenli olarak gozlemlemeli ve
dikkate almalidirlar. is doyumu ve bu konuyu etkileyen faktdrleri anlamak, 6zellikle
orgiitiin hedeflerine ulasmasinda rol oynar ve bu nedenle ydneticiler i¢in ve orgiitler i¢in
biiyiik bir 6neme sahiptir (Vural, Aga¢ ve Civitci, 1998).

Motivasyon siirecinde, yoneticiler ¢alisanlarin motivasyon sinirlarini belirlerken,
is ortamini i§ yapmaya istekli olmalarin tesvik edecek sekilde diizenlerler ve bu sekilde
calisanlar1 motive ederler (Agac ve Giirsahbaz, 2010).

Akytiz (1999; 2017) tarafindan yapilan incelemede, karizmatik bir liderin,
yenilikgilik ve degisim yoniinde hareket etmesinin yani sira, geleneklerle olan bagini

tamamen koparmadan gec¢miste kaybolmus veya yozlasmis olan gelenekleri yeniden
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canlandirma cabasi igerisinde olabilecegi vurgulanmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin
karizmatik liderlik 6zelliklerini benimseyerek, organizasyon igerisinde hem yenilik¢i
hareket etmeleri hem de kurumsal miras ve geleneklerle baglantilarini koruyarak, bu
degerleri modernize etme ve kurulusun kiiltiirel temellerini gii¢lendirme potansiyeline
sahip olduklar1 belirtilmektedir. Bu yaklasim, yoneticilerin kurulus i¢indeki degisim ve
yenilik siireclerini yonlendirirken, ayn1 zamanda kurumsal kimlik ve kiiltiirel degerlerin
korunmasini ve gelistirilmesini nasil saglayabilecekleri {izerine 6nemli bir perspektif
sunmaktadir.

Bir arastirmada, is birligine uygun bir ortam yaratan, bireylerin hizmet kararlarina
katilmasina izin veren, ekip liyeleri arasinda agik iletisimi tesvik eden yoneticilerin,
calisanlara daha yliksek bir memnuniyet sagladigi bulunmustur. Ayrica, yoneticilerin
dostca, nazik, samimi ve isbirligine agik olmalari, c¢alisanlarin sagliklar1 ve kisisel
meseleleri ile ilgilenmeleri, is dis1 konulara ilgi gostermeleri, ¢alisanlart desteklemeleri,
engel olmamalari, siirekli elestirmemeleri, takdir etmeleri ve giiven duygularii
gostermeleri, i3 doyumunu artirict etkilere sahiptir (Aksayan, 1990).

Mkwizu (2023) tarafindan gergeklestirilen arastirma, yiiksek Ogretim
kurumlarinda istihdam edilen bireylerin is tatmin diizeyleri iizerinde yonetici rollerinin
etkisini incelemektedir. Arastirma bulgulari, ¢alisanlarin, yoneticiler tarafindan sunulan
muamele, yan haklar, takdir ve kariyer firsatlarindan genel olarak memnun olmadiklarini
ortaya koymaktadir. Bu baglamda, arastirma, yoneticilere, calisanlarin muamelesi,
endigeleri ve beklentileri konusunda iyilestirmeler yapmalar1 ve daha duyarh
davranmalar1 yoniinde Onerilerde bulunur. Kurumlarin, is tatmini ve ¢alisan refahini
artirmak i¢in calisanlarin memnuniyetini ve yan haklarmi gelistirmeye yonelik
politikalara odaklanmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Sonu¢ olarak, c¢alisanlarin
yoneticilerden aldiklart muamele, takdir edilme ve kariyer gelisim firsatlari ile mevcut ve

potansiyel yan haklardan memnuniyet diizeyleri ele alinmistir.
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Drewniak, Drewniak ve Posadzinska (2020) tarafindan yapilan arastirmada,
liderlerin kisilik 6zellikleri, nitelikleri ve yonetim stillerinin ¢alisan performansi iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir. Liderlik stiline bagli olarak ¢alisanlarin
beklentilerinin incelendigi bu ¢alisma, liderlerin kisilik 6zellikleri, nitelikleri, degerleri
ve yonetim stillerinin, ¢aliganlarin performansi ve organizasyonun genel igleyisi ile uzun
vadeli basarisina belirgin bir etki yaptigini ortaya koymustur.

Zelenko ve arkadaslarinin @ (2023)  yiriittiigi  calisma, etkin  takim
koordinasyonunun, ¢atigma yonetimi ve ¢dziimleme stratejileri araciligiyla saglandigini
ve takimm genel verimlili§ini 6nemli Olglide iyilestirdigini ortaya koymaktadir.
Arastirma, isbirlik¢i c¢atisma yoOnetimi egitiminin, projenin takim verimliligi ve
yonetimsel yetkinlikler {izerine olumlu etkilerini belgelemektedir. Bu bulgular,
yoneticilerin takimlari etkin bir bigcimde yonlendirme ve is slireglerini sistematik olarak
izleme yetkinliklerinin 6nemini vurgulamaktadir.

Yonetici liderlik tarzlari, is yeri atmosferi ve bunlarin ¢alisanlarin is doyumu
tizerindeki potansiyel etkileri iizerine yogunlagan arastirmalar mevcuttur. Bu baglamda,
yonetici Ozelliklerini agiklamaya yonelik bazi teorik cerceveler asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

o Doniistimcii Liderlik Teorisi: Bu teorik yaklasim, liderlerin, ¢alisanlari bireysel
cikarlarin Gtesinde, ortak bir hedefe adanmislikla ¢alismaya tesvik edebileceklerini
savunur. Doniisiimcii liderlerin vizyon sahibi, motive edici ve ilham verici niteliklere
sahip olduklar1 vurgulanir. Dontisiimcii liderlik uygulamalari, calisanlarin isle ilgili
tatminini, 6zdeslesmesini ve performansini 6nemli olgiide iyilestirebilir (Bass, 1985).

e Sosyal Degisim Teorisi: Insanlar arasindaki iliskilerin karsilikli aligverislere
dayandigim1 ve bireylerin bu aligverislerden adil bir geri doniis beklentisi igerisinde

olduklarini ileri sliren bu teori, yoneticilerin ¢aliganlara gosterdikleri ilgi ve sagladiklar
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destek sayesinde olumlu bir sosyal degisim iligkisi gelistirilebilecegini one siirer (Blau,
1964).

o Yakinhik Teorisi: Yonetici ve ¢alisan arasindaki siki iliskilerin, ¢alisanlarin ise
olan bagliliklarin1 ve memnuniyetlerini artirma potansiyeline sahip oldugu bu teoride ele
alinir. Calisanlarin kendilerini degerli ve is yerinde giivende hissetmeleri i¢cin duygusal
destek ve giivenli baglarin kurulmasinin 6nemi vurgulanir. Bu yaklagim, is doyumunu
pozitif yonde etkileyebilir (Baumeister ve Leary, 2017).

Yoneticilerin ekip igerisinde etkili koordinasyon saglamalar1 ve katilimci bir
yonetim tarzini benimsemeleri, ¢alisma ortaminin verimliligi ve ¢alisanlarin genel
memnuniyeti agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Tannenbaum ve Schmidt (2017)
tarafindan yapilan ¢alisma, karar alma siireglerine aktif katilimin ve ekip icerisindeki
uyumun tesvik edilmesinin, ¢alisanlarin memnuniyet seviyeleri iizerinde pozitif etkiler
olusturabilecegini gostermektedir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve
organizasyonel hedeflerle daha fazla 6zdeslesmelerine olanak tanir. Katilimci yonetim
tarzi, calisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesini saglayarak, onlarin fikirlerine
ve katkilarina deger verildigini hissettirir. Bu yaklasim, ekip i¢i uyumun artmasina ve
dolayisiyla caligma ortaminin daha iglevsel hale gelmesine katkida bulunur. Bu baglamda,
yoneticilerin, ¢calisanlarin katilimini ve ekip i¢i uyumu destekleyici yonetim pratiklerini
benimsemeleri, c¢alisan memnuniyetini artirarak organizasyonel basarmin temelini

olusturur.

1.6.  Sosyo-Demografik Ozellikler

Aragtirmalarda, yas, egitim diizeyi, gecici is statiisii, gorevde kalma siiresi,
calisilan sektor ve cografi bolge gibi faktorlerin is doyumsuzlugunu belirlemede 6nemli
rol oynadig1 belirlenmistir. Ozellikle yasca biiyiik calisanlarin daha diisiik diizeyde
memnuniyetsizlik rapor etme egiliminde olduklar1 gézlemlenmistir. Bu egilim, yiiksek

ticret, uzun ¢aligma siiresi (gorev siiresi) ve yliksek egitim diizeyine sahip bireyler igin de
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gecerlidir. Yas ve gorevde kalma siiresinin etkisinin, artan istthdam istikrar1 ve bu
durumun ¢alisanlarin bagka is arama ihtiyacini azaltmasi ile iligkili oldugu diisiiniilebilir.
Yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin i doyumunun daha yiiksek olmasi, bu gruplarin
istihdamda daha stabil bir yapiya sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Aguiar do
Monte, 2012). Bu bulgular, demografik ve isle ilgili degiskenlerin is doyumu tizerindeki
etkilerini ve bu etkilerin is giicii piyasasi dinamikleriyle nasil iligkilendirilebilecegini
ortaya koyar.

Luthans (2011: 141-146), is doyumunu etkileyen birgok faktoriin oldugunu dile
getirmistir. S0z konusu faktorlerden bazilarini; “(i) isin kendisi, (ii) iicret, (iii) terfi
imkdni, (iv) yonetim, (v) is arkadaslar:” olarak siralamistir:

o “[sin Icerigi: Meslegin, bireye sunulan gesitli gorevler, 6grenme firsatlar1 ve
sorumluluk alma potansiyeli a¢isindan ¢ekici olma derecesi,

e Maas: Aldig1 iicretin miktar1 ve bu iicretin organizasyon i¢indeki diger ¢alisanlara
kiyasla adil goriilme derecesi,

e Kariyer Ilerleme Imkdni: Organizasyon i¢inde yiikselme ve gelisme firsatlari,

e Yonetim: Yonetim yetkililerinin teknik yardim ve davranigsal destek sunma
yetkinlikleri,

e Calisma Arkadaslari: Diger ¢alisanlarin teknik olarak yeterli olma ve sosyal
destek saglama diizeyleri.”

Genel olarak ¢alisanin diger bir deyisle bireyin kendisinden kaynaklanan bireysel
aktorler ile isin kendisi ve kosullariyla ilgili olan orgiitsel faktorler is doyumunda en
onemli unsurlardir. Is doyumunu ile ilgili faktorlerden bireysel faktorler; “yas, cinsiyet,
zeka, 6grenim diizeyi, medeni durum, meslek, statii, kidem, kisilik 6zellikleri ve genel
yasamla ilgili tutum vb. gibi” unsurlardan olusurken drgiitsel faktorler, “iicret, isin
niteligi, giivenlik, kariyer olanaklari, calisma kosullari, yonetim bicimi, yoneticilerle
iligkiler ve grup etkilesimi” 6n plana ¢ikmaktadir (Sina, 2019: 35; Bartram, Joiner ve
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Stanton, 2004; Luthans, 2011: 142-144; Isikay, 2018: 105; Cekmecelioglu, 2005; Ariz,
2010: 19; Sencan, Yegenoglu ve Audinlatan, 2013, Uslu ve Ardig, 2017: 749, Ozsoy,
2015:107)

Bireysel faktorler; is doyumunun meydana gelmesinde 6nemli rol oynamaktadir.
Kisinin dogustan sahip oldugu 6zellikler ile birlikte hayat1 boyunca kazandig1 deneyimler
temelinde belirlenen bireysel faktorler diger bir deyisle kisisel faktorler; bireylerin farkl
diizeyde tatmin saglamasina etki eden unsurlardir. Bireyin i¢inde bulundugu durumu
degerlendirmesinde dogrudan etkili olan faktorlerdir (Unutmaz, 2012; Sencan,

Yegenoglu ve Aydintan, 2013).

1.6.1. Cinsiyet

Genel olarak, bireyin cinsiyeti ise yonelik tutumlarin etkileyebilir. Cinsiyet ile is
doyumu arasindaki iligkinin yonii konusunda farkli arastirmalar mevcuttur. Cinsiyet
acisindan denge saglanmig gruplarda ¢alisanlarin tatmin diizeyleri, tek bir cinsiyetin
baskin oldugu gruplarda galisanlara gére daha yiiksek olabilmektedir (Sevimli ve Iscan,
2005).

Kadinlarin erkeklere gore daha zorlu ¢alisma kosullarinda daha fazla tatmin elde
ettigi gbzlemlenmistir. Ancak kadinlarin, es ve anne rollerine dncelik verme nedeniyle is
yasaminda {ist diizey gereksinimlerini tatmin etme amacini daha az tasidig1 ve maddi veya
fiziksel odiillerin onlar i¢in daha az 6nemli oldugu durumlar da is doyumlarinin daha

diisiik oldugu bulunmustur. (Aksayan, 1990: 15).

1.6.2. Yas

Geng ve yash calisanlar arasindaki is doyumu iliskisi konusunda cesitli goriisler
bulunmaktadir. Geng calisanlarin is doyumu diizeyinin yash ¢alisanlara kiyasla daha
diisiik oldugu belirtilmistir. Yash calisanlar, deneyimleri sayesinde uyum saglama

yeteneklerinin arttig1 ve dolayisiyla is doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriisti dile
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getirilmektedir. Geng calisanlar arasinda, kariyer ve ig giivencesine dair asir1 beklenti
veya belirsizliklerin varligi, is doyumunu azaltabilmektedir. Ayrica, yash c¢alisanlar
arasinda teknolojik degisikliklere uyum saglama kapasitesinin diismesi, i doyumu
diizeylerini olumsuz etkileyebilir (Ariz, 2010: 19).

Is doyumu ile yas arasindaki iliskinin agiklanmasinda farkli goriisler
bulunmaktadir. Herzberg’e gore, yas ile is doyumu arasindaki iliski “U” seklinde bir egri
ile ifade edilebilir. Gen¢ yaslarda is doyumu yliksek olup otuzlu yaslara dogru
azalmaktadir, ancak daha sonra yas ilerledik¢e tekrar artis gostermektedir. Diger bir
goriise gore ise yas ilerledikce, deneyimlerin artmasiyla uyum saglama yeteneginin
gelismesi nedeniyle is doyumu artmaktadir (Aksayan, 1990: 15).

Genel anlamda, yasin is doyumu iizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Geng
calisanlar genellikle daha diisiik is doyumu diizeyleri bildirmektedirler. Bu durum,
genglerin istedikleri ve kendilerini tatmin eden isi bulamamalarindan kaynaklanmaktadir.
Ayni zamanda, yasli ¢alisanlar is kosullarini daha iyi degerlendirme egilimindedirler ve
yaslar1 geregi daha fazla deneyime sahip olduklar i¢in islerine daha iyi uyum saglama
yetenegine sahiptirler (Schultz ve Schultz, 1998).

Yash c¢alisanlar, mevcut is kosullarin1 arzu ettikleri is kosullariyla karsilagtirma
yetenegine sahip olduklari i¢in is doyumu agisindan bazi avantajlara sahiptirler (Yelboga,

2007).

1.6.3. Kidem ve Terfi imkam

Terfi (kariyer) olanaklarinin is doyumu iizerinde degisen bir etkisi oldugu
gbézlenmektedir. Bu durumun temel nedeni, terfi siireclerinin farkli bigimlerde
gerceklesebilmesi ve bununla birlikte beraberinde getirdigi g¢esitli ddiillerin farklilik
gostermesidir. Ornegin, kidem esasina dayali terfi eden bireyler, performansa dayali terfi

edenlere kiyasla daha diisiik is doyumu seviyeleri yasayabilirler (Luthans, 2011: 142).
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Adil ve objektif kurallara dayal bir terfi sistemi, ¢alisanlarin verimli ¢aligma ve
yeteneklerini gelistirme motivasyonunu artiran bir tesvik unsuru olarak islev gérmektedir.
Terfi, kisisel gelisim ve basartya ulagsma firsati sunar. Bu firsat, bireyin 6zgilivenini
artirarak kendi yeteneklerine olan inancim gii¢lendirir. Ayni zamanda terfinin prestij ve
tatmin saglayici etkileri de bilinmektedir (Luthans, 2011: 143).

Calisanin bagarisinin tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi ve uygun sekilde
odiillendirilmesi; orgiitte adil ve uygun bir 6diil sisteminin varligi; toplum tarafindan
sayg1 goren bir firma biinyesinde ¢aligmanin sagladig prestij; orgiit i¢inde iyi tasarlanmig
ist-alt iligkilerinin varligi, ¢alisanin i3 doyumunu artiran ve Orgiitten kaynaklanan

faktorler arasinda siralanabilir.

1.6.4. Medeni Durum

Evli ve bekar c¢alisanlarin is doyumu diizeyleri arasinda farkliliklar oldugu
belirtilmektedir. Evli ¢alisanlarin genellikle bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek bir is
doyumu diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ancak evli ve bekar kadin c¢aliganlar
arasinda is doyumu diizeyinde farkliliklar bulunurken, erkeklerde bodyle bir farklilik
gbzlenmemistir (Ariz, 2010: 20).

Evlilik ile i3 doyumu arasindaki iligki, 6nemli ve anlamli olarak kabul
edilmektedir. Evlilik, bireyin yasaminda daha fazla sorumluluk iistlenmesi anlamina
gelirken, bu durum diizenli bir is yasamini daha degerli hale getirebilir. Evliligin
beraberinde getirdigi diizen ve sorumluluklar, bireyin is doyumunu artirma egiliminde

olmasina yardimei olabilir (Keser, 2006: 1-9).
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1.6.5. Ucret

Maas ve licretler, is doyumu agisindan bir rol oynar, ancak bilissel olarak karmagik
ve ¢ok boyutlu bir faktor olarak kabul edilir. Para sadece temel ihtiyaglar1 karsilamakla
kalmaz, ayn1 zamanda sosyo-ekonomik memnuniyeti desteklemede de bir arag islevi
goriir (Luthans, 2011: 142).

Valet'in (2023) yiiriittigli arastirma, iicret memnuniyeti ve iicret adaleti algilar
arasindaki iligkiyi detayli bir sekilde incelemis ve bu iki kavram arasinda teorik ag¢idan
belirgin farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Calismanin sonuglari, bireylerin belirli
kosullar altinda iicret memnuniyeti ile iicret adaleti arasinda farklilagtirma
yapabildiklerini gostermektedir. Analiz, bireysel iicret diizeyinin, iicret memnuniyeti
lizerinde iicret adaleti algisina kiyasla daha etkili bir faktor oldugunu belirtmektedir. Is
yerinde mevcut esitsizliklerin ise, licret adaleti algisini, ticret memnuniyetine gore daha
fazla etkiledigi bulgulanmigtir. Aragtirma bulgularina gére hem ticret memnuniyeti hem
de ticret adaleti algilari, bireysel iicret seviyesinin yiikselmesiyle birlikte artarken; is
yerindeki esitsizliklerin ¢ogalmasi durumunda azalma egilimi gostermektedir. Valet'in
analizi, licretin etkisinin, licret memnuniyeti iizerindeki ticret adaleti algisindan belirgin
bir sekilde daha giiclii oldugunu vurgularken; is yerindeki esitsizliklerin etkilerinin ise
her iki kavram acisindan 6nemli bir farklilik géstermedigini belirtmektedir.

Ucret, yonetimin ¢alisanlarin kuruma katkilarini nasil degerlendirdiginin bir
yansimasidir. Yiiksek katki saglayan calisanlar yiiksek iicret aliyorsa, adil bir
degerlendirme siirecinin oldugunu gosterir. Bu durum, ¢alisanlarin hem motivasyonunu
hem de is doyumunu artirabilir (Luthans, 2001: 185).

Comert bir licret seviyesi, i doyumu ve orgiite bagliligr artirmanin yani sira,
basar1 hirsin1 da tetikleyebilir. Bireyler, firmanin iicret politikalarinin ve kariyer
firsatlarinin adil oldugunu beklerler. Bu, ¢alisanlarin islerine yonelik tutumlarini olumlu

sekilde etkileyebilir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar arasindaki iligkilere de olumlu katkida
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bulunabilir. Onemli olan, iicretin sadece yiiksek olmasi degil, ayn1 zamanda adil bir
sekilde dagitilmasidir.

Bazi aragtirmalar, diisiik iicretli ve diisiik vasifli islerde ¢alisan kadinlarin, erkek
meslektaslarina kiyasla énem verdikleri ddiilleri elde edemedikleri i¢in doyumsuzluk

yasayabilecegini One siirmiistiir (Aksayan, 1990: 15).

1.6.6. Mesleki Statii

Fabrikalarda genellikle iiretim ile birebir ilgili ¢calisanlara mavi yakali personel,
onlarin amirleri, yonetici konumunda olanlar ile iiretim disinda Insan Kaynaklari, satin
alma gibi birimlerde calisanlara beyaz yakali personel denir.

Statii ve is doyumu arasinda, meslek 6zelliklerini de igeren faktorlerin giiglii bir
iliskiye sahip oldugu literatiirde ifade edilmektedir. Orgiit iginde yiiksek pozisyonda
bulunan bireylerin, daha diisiik pozisyonlarda olanlara kiyasla daha yiiksek bir doyum
seviyesine sahip olduklar1 belirtilmektedir. Benzer sekilde, {ist diizey yoneticilerin diger
calisanlara gore daha yiiksek is doyumu yasadigi goriilmektedir (Aksayan, 1990: 16).
Kisinin isteki rol ve sorumluluklar1 ile is yerindeki iletisim tarzinin is doyumunu
etkiledigi gozlenmektedir. Isyerinde édiillendirme ve iletisim, ¢alisanlarin is doyumunu
olumlu yénde etkilemektedir. Ozellikle goniillii olarak uzun saatler galismaya istekli olan
calisanlar, i3 doyumunun yiiksek oldugu bulunmustur (Sina, 2019: 38).

Calisanlarin is deneyimi ile iy doyumu arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.
Isteki deneyim ve yetenekler arttikga, is performansi da yiikselmekte ve bu durum iyi is
yapmanin is doyumu {izerinde olumlu bir etki yarattigini gostermektedir (Ariz, 2010: 21).
Calisanlarin hizmet siiresi uzadikca, gelir, pozisyon ve sorumluluklarinda dogal bir artig
beklenir. Is tatmini ile hizmet siiresi arasindaki iliski, calisanin zamanla kurumdan elde
ettiklerinin artistyla agiklanabilir. Baslangicta yiiksek i3 doyumu yasayan calisanlar,
hizmet siiresi boyunca kurumun karsilayamadigi beklentilerini fark etmeye

basladiklarinda tatmin seviyelerinde diisiis yasayabilirler (Polat, 2008).
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1.6.7. Isteki Pozisyon

Isin niteligi (dogas1), is memnuniyeti icin énemli bir kaynaktir. Ornegin, is
tasarimiyla ilgili geri bildirim, igin dogas1 ve 6zerkligi gibi faktorlerin 6nemli motivasyon
unsurlari1 oldugunu gostermektedir. Arastirmalar, is 6zelliklerinin ve is karmasikliginin,
kisilik ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi araci olarak etkiledigini ve g¢alisanlarin isin
yaratict gerekliliklerini karsiladiginda tatmin olma egiliminde olduklarin1 ortaya
koymaktadur. Isin ilging ve zorlu gorevleri gibi en dnemli bilesenleri hem geng hem de
yaslt ¢aliganlar icin kariyer gelisimi acisindan énemli oldugunu gostermistir (Luthans,
2011: 142).

Calisanlarin  basariya ulasma istegi ve basarilarin1 sergileme egilimleri
bulunmaktadir. Zihinsel olarak zorlayici olan bir is, ¢alisan tarafindan basariyla
tamamlanirsa ve ¢evre tarafindan fark edilirse, bu durum tatmin diizeyini artirabilir

(Sevimli ve Iscan, 2005).

1.6.8. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki iliskinin karmasik oldugu belirtilmektedir.
Egitim diizeyi ve yeteneklerdeki artis, bireyin is doyumunda hem olumlu hem de olumsuz
etkiler yaratabilir. Eger birey, egitim diizeyi ve yeteneklerindeki artisin karsiligini
alamiyorsa, i doyumu diizeyinde bir azalma yasanabilir. Ancak egitim diizeyi ve
yeteneklerdeki artig, bireyin is pozisyonunu, iicretini, yetki ve sorumluluklarini olumlu
yonde etkiliyorsa, i doyumu diizeyinde artis gozlenebilir. Egitim seviyesi yliksek
bireylerin genellikle is doyumunun daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durum, egitim
seviyesi yiiksek bireylerin, is kosullarin1 daha fazla degerlendirme yetenegine sahip

olmalaryla iliskilendirilebilir (Ariz, 2010: 21).
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Bazi aragtirmacilara gore, yliksek egitim diizeyine sahip calisanlar, referans
gruplarinin kosullarini kendi kosullartyla karsilastirarak is doyumu saglarlar. Ornek
olarak iiniversite mezunu ¢aliganlar, iicretlerini yoneticilerinin iicretleriyle karsilagtirarak
is doyumunu degerlendirebilirler. Bu baglamda, iiniversite mezunu ¢alisanlarin i doyum

diizeylerinin diisiik ¢ikabilecegi belirtilmistir (Aksayan, 1990: 16; Sina, 2019: 35).
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IKiNCi BOLUM
YONTEM VE METODOLOJI
Calismanin bu boliimiinde; aragtirmanin uygulama asamasina temel teskil eden
veri toplama araclarinin nasil gelistirildigi diger bir deyisle arastirmanin yéntemi,
arastirmanin modeli, arastirmanin kapsam ve sumirliliklar:, arastirmanin hipotezleri,

arastirmadaki veri toplama araglarmin neler oldugu, verilerin nasil toplandig: ve analiz

edildigi konusunda aciklamalar yapilmaktadir.

2.1. Arastirmanin Yontemi

Sosyal bilimlerde toplumsal yapilarin analiz edilmesinde alan arastirmalar1 kritik
bir rol oynar. Ampirik veriler, akademik ¢alismalarin temelini olustururken, bu verilerin
elde edilme siireci ¢esitli zorluklarla doludur. Veri toplama islemi, fiziksel, psikolojik,
sosyal, siyasi, etik ve dini gibi alanlarda cesitli engelleri igerebilir. Bu siirecte
arastirmacilar, sikca birden fazla zorlukla karsi karsiya kalabilirler, bazen de bu
zorluklarin hepsiyle ayni anda miicadele etmek durumunda kalabilirler. Bu baglamda,
ampirik veri toplamanin karmagiklig1, sosyal bilimlerdeki aragtirma siirecinin dnemli bir
parcasi olarak kabul edilir (Y1lmaz, 2017).

Yirminci yiizyilin tigiincii geyreginde sosyal bilimler alaninda gézlemlenen nitel
bilgiye yonelik egilim, bu disiplinde 6nemli paradigmalarin doniisiimiine yol agmuistir.
Geleneksel nicel aragtirma metodolojilerinin yani sira, niteliksel yaklagimlarin
benimsenmesiyle, aragtirmacilar sosyal kavramlart daha derinlemesine anlama ve ¢ok
boyutlu perspektiflerden inceleme firsati bulmustur. Son dénemlerde, ¢esitli aragtirma
alanlarinda yalnizca nicel yontemlerin kullanilmasinin artik  yetersiz  kaldig:
gbzlenmektedir. Bu durum, aragtirmacilarin karmasik sosyal realiteleri anlamak i¢in nicel
ve nitel yoOntemleri bitiinlestirici bir yaklasim benimsemelerinin  dnemini

vurgulamaktadir. Nitel yontemlerin artan popiilerligi, sosyal bilimlerde daha kapsayici,
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anlam odakl1 ve katilimer perspektiflerin gelisimine katkida bulunmus, bdylece aragtirma
stireglerinin zenginlesmesine ve sosyal olgularin ¢ok yonlii incelenmesine olanak
saglamistir (Akyliz, Giirsoy ve Capcioglu, 2006).

Arastirmada; nitel ve nicel olmak iizere iki temel yaklasimda olusan karma
(mixed) bir arastirma yontemi kullanilmigtir. Egitim ve sosyal arastirmalar alaninda,
“karma yontem” (mixed method) yaklasiminin 6nemi 6zellikle 1990’11 yillardan itibaren
belirgin hale gelmis ve sosyal bilimlerde ayri ve 6zgilin bir arastirma alani olarak
tanimlanmistir.  Farkli veri toplama yoOntemlerinin ve analiz sekillerinin tek bir
arastirmada birlestirilmesiyle, bu tiir karma aragtirmalarin karmasikligini gidermek igin
daha seffaf ve anlasilir yontemlere duyulan ihtiya¢ aciga ¢ikmistir. Bu yontemler ayni
zamanda aragtirmacinin daha anlagilir bir tasarim olusturabilmesi i¢in de gelistirilmistir.
Karma yoOntem, liglincli bir aragtirma paradigma olarak, nitel ve nicel arastirmalar
arasinda bir koprii kurmada yardime1 olmaktadir. (Baki ve Gokeek, 2012). Kisaca bu
yontem hem sayisal hem de sozel verilerin kullanildig1 karma yontemdir (Alkan, Simsek

ve Erbil, 2019; ayrica bkz. Creswell, 2012: 539-540).

2.1.1. Nicel Arastirma Deseni

Bu calismada Anket gelistirme calismalarinin sonucuna bagli olarak gelistirilen
nicel arastirma yonteminden yararlanilmigtir. Buna gére dnce yonetici ve ¢alisanlardan
olusan bir gruba (n=50) Grid Teknigi uygulanmistir (Kelly, 1955; 1991). Ardindan bu
Grid Teknigi ile toplanan nitel veriler analiz edilerek g¢aligma ortaminda yasanan
sorunlarin bir siniflandirmasi yapilmistir.

Arastirmada uygulanan Form-B (EK-5) sorularinin olusturulmasinda Grid
Teknigi ve Odak Grubu calismalarinin sonuglart kullanilmistir. Katilimeilar farkl
boliimlerden firmay1 en iyi temsi edecek kisiler arasindan 10 beyaz yakali ve 10 mavi
yakal1 olmak {izere toplam 20 kisi secilmistir. Grid Teknigi ve Odak Grubu c¢aligsmalari

toplam 2 oturumda 20 calisana yiizii yiize uygulanmistir. Bu kisiler amagsal olarak farkli

95



gruplar1 temsil etmesi bakimindan 10’ar kisi olarak secilmistir. Katilimeilarin se¢iminde
cesitlilik (uygun-amagcsal 6rneklem) gozetilmis olmakla birlikte is ve zaman bakimindan
uygun olup olmamalarnt da katilimecilarin  secilmelerinde rol oynamustir. Grup
katilimcilar, uygulama gergeklestirilen firma yetkilileri tarafindan belirlenmistir. Bu
durum kurumda yasanan sorunlarin neler oldugu konusunda derinlemesine ve
katilimcilarin kendi agizlarindan agik uclu dogrudan cevaplar elde edilmesini saglamistir.
Anket gelistirme calismalar1 analiz edilerek ortaya ¢ikan konularin siniflandirilmasi
yapilmigstir.

Odak Grup Calisma Sorular1 agsagida yer almaktadir (EK-1):

e Ideal zellikler (teorik-genel): Kurulusta verimlilik ve kalitenin istenilen diizeyde
olmast ve etkin bir sekilde isletilmesi icin ¢alisanlarda olmasi gereken o6zellikler
(degerler, kisilik 6zellikleri, vb. gibi) neler olmalidir?

e Ideal ézellikler (uygulama): Son 6 ay iginde calisanlarda verimlilik ve kalitenin
etkinligini artirdigin1 gézlemlediginiz giiclii kisisel 6zellikler (degerler, kisilik 6zellikleri,
vb. gibi) nelerdir?

e Insanlarda gozlemlenen yaygin sorumlar: Sizce c¢alisanlar hangi konularda
egitilirse hem kendine hem de firmaya daha ¢ok katki saglar?

e Mevcut sorunlar: Son 6 ay icinde yasanan durumlara dayanarak calisanlarda
etkinlik ve verimliligi kotiilestirdigini diislindiigliniiz ne tiir kigisel sinirliliklar ve/veya
zaaflar gbzlemlediniz?

Hem beyaz yaka c¢alisanlari hem de mavi yaka calisanlari ile gerceklestirilen odak
grup ¢alismalarinda yer alan sorular ile elde edilen veriler gruplandirilarak kategorilere
ayrilmistir (EK-2).

Calismalarda katilimcilarin rizasi alinarak ses kayit cihazi kullanilmistir. Ses

kayitlar1 yaziya dokiilmiis ve sorulara verilen cevaplar tematik yontemle analiz edilerek
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gelistirilen Is Yeri Degerleri ve Kosullar: Anketleri’nde yer alan basliklar belirlenmistir
(EK-5).

Amag kisisel ve grup olarak beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin ¢alisanda olmast
gereken 1yi ve kotli yanlar hakkinda bilgi elde etme arzusu oldugundan dolay: veri elde
etmek icin bir Uclii Dagarcik Ag1 Teknigi (triadic repertory grid) kullanilmistir. Uclii
Dagarcik Ag1 Teknigi, Kelly (1955)’nin Kisisel Yap1 Teorisi’nden hareketle (Personal
Construct Theory) gelistirilmistir. Teknik, bireyin diinyasini sistematik bi¢imde
kaydetmek ve resmetmek i¢in degerli bir alet olarak yogun bi¢imde kullanilagelmistir
(Ok ve Cross, 2003).

Kelly (1955), “Kisisel Yapilarin Psikolojisi” adli calismasinda, bireylerin kisisel
anlam olusturmasini kolaylastirmay1r amaglayarak deneyimlerini kendi ifadeleriyle
betimlemelerine olanak tanimistir. Kelly, insanlarin deneyimlerini anlamlandirmak i¢in
simirli sayida “kurgu” veya temel 6ge kullanilan bir teori gelistirmistir. Bu kurgular,
insanlar, olaylar, diisiinceler vb. gibi yasamlarini sekillendiren deneyimlerin boyutlarini
ve niteliklerini degerlendirmek icin kullanilir. Kurgular, genellikle “iyi-k6tii”, “heyecan
verici-sikic1”, “degerli-degersiz” gibi ikili ya da tilii 6zelliklerle tanimlanir. Arastirmaci,
bu kurgular1 agiga ¢ikararak bireylerin kendi diinya goriislerini ve algilarini nasil
olusturduklarini belirler.

Cross (1998)’un betimledigi protokolii kullanarak bir {iglii dagarcik ag1t ABC
Firmasinda mavi ve beyaz yakali Genel Miidiir’den Operatore kadar degisiklik arz eden
pozisyondan 10 beyaz yaka ve 10 mavi yakali olmak {izere toplam 20 calisana yiizyiize
uygulanmistir. Her katilimecidan, firmalarinda ¢alisan en ideal bulduklari is arkadaglari ile
en az ideal olarak degerlendirdikleri 3 is arkadaslarini diistinmeleri istenmistir.
Katilimcilar kod isimler kullanarak bu isimleri listede kendilerine ayrilan yerlere
yerlestirmislerdir. Sonra katilimcilara su soru soruldu: “Sizce bu ii¢ kisiden su iki kisinin

one ¢tkan ve onlart iigtincii kigiden ayirt eden ozeligi nedir?”
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Her siire¢ sonucunda elde edilen kelimeler veya sifatsal yapilar her iki grup igin
bir tablo igerisinde benzerlik ve karsitlik grubu olarak dokiilmiis ve bir 6zelligi kag kiginin
belirttigi tek tek isaretlenmistir. 103 benzerlik kutbu ve 109 karsitlik kutbunda belirtilen
Ozellik olugsmustur. Her bir ozellik igerigine gore gruplanmistir. Bu 06zellikleri
gruplandirirken is hayatinda 6nemli olan ve ¢alisanda bulunmasi gereken 6zellikler géz
oniinde bulundurulmustur.

Odak grup toplantilar1 ve Grid Teknigi ¢alismalar1 sonucunda aynilik, semantik
esitlikler ve benzerlikler ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla verilerin grup i¢i analizini yapmak
icin bu orijinal kurgular, belirlenen yukaridaki 22 kurgu gruplarina dagitilmistir.
Calismada kendiliginden ortaya ¢ikan kategoriler baz alinmistir. Calismalar Tekstil ve
Metal Firmalar1 6zelinde yapildigi i¢in mevcut kurgu sistemlerinden kategorik olarak
farklilik arz edeceginden baska kurgu sistemleri ile karsilastirllmamis, ortaya ¢ikan
veriler firma c¢aligsanlarinin kendi kurgu sistemi icerisinde ¢alisilmistir.

Beyaz ve Mavi Yakalilar i¢in 22 farkli bashik altinda belirtilen benzerlik ve
karsithik ise; “iletisim, takim c¢alismasi, objektif olma, disiplin, yapicilik, uyumluluk,
coziim odaklilik, adalet, yénetimsel beceri, diiriistliik, samimiyet, sahiplenme,
sorumluluk, sabir, saygi, is becerisi, kendini gelistirme, digerkamlik, ilgililik, dogruluk,
cesaret, bencillik” basliklarindan olusmaktadir.

Anket gelistirme verileri tamamen tematik veri analizi yOntemiyle
degerlendirilmistir. Gorligmelerden ve odak gruplarindan ortaya ¢ikan transkript
verilerini ve daha az genellikle gézlemlerden analiz etmek i¢in tematik analiz uygulanir.
Amaci, miilakatlarda veya gozlemlerde ortaya konulan kodlarin ve temalarin kapsamli ve
sistematik bir kaydin1 olusturmaktir (Galanis, 2018).

Tematik Analiz, anket gelistirme arastirmalarda ve verileri i¢inde kullanilan
temalar1 analiz etmeye odaklanmaktadir. Bu yontem, kurulusun ve veri kiimesinin zengin

tanimin1 vurgulamaktadir. Tematik Analiz, basit bir metindeki ifadeleri veya kelimeleri
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saymanin ve verilerde ortlik ve agik fikirler bulmanin 6tesine gegerek daha derinlemesine
analiz yapilmasini saglar (Wiki, 2020).

Goriildiigii lizere Tematik Veri Analizi, nitel yaklasimlarin oldukca ¢esitli,
karmagik ve niiansh 6gelerini biinyesinde barindirmaktadir. Tematik analiz, diger nitel
aragtirma metodolojilerinin uygulanmasinda gereksinim duyulan temel yetkinlikleri
saglamasi dolayistyla arastirmacilarin ilk agamada 6grenmeleri gereken temel nitel analiz
prosediirlerinden biridir. Anlamlarin tematik bir yapiya doniistiiriilmesi; bir¢ok nitel
analiz yaklagimimin talep ettigi sinirli sayidaki ortak becerilerden biri olarak kabul
edilmektedir. Bu ylizden tematik analiz, 6zel bir yontem olarak degil, farkli aragtirma
stratejileriyle uyumlu bir arag¢ olarak degerlendirilmektedir. Ayni sekilde, tematik
kodlama tek basina bir yontem yerine, temel analitik prensipler i¢inde yerine getirilen bir
asama olarak nitelendirilmektedir (Braun ve Clarke, 2006).

Anket sonucunda belirlenen sorun alanlarmmin bir 6zet profili c¢ikarilmais,
siiflandirilmis ve hangi degiskenlerle iliskili oldugu net bir sekilde ortaya konulmustur.
Calismamizda tematik analiz yontemine bagli olarak veriler tasnif edilmistir. Her
siniflandirmada basliklar ve alt bagliklar olusturulmustur. Veri analizi ilerledikce yer yer
basliklarda revizeler yapilmistir. Sonunda bulgular kisminda ortaya cikan temalar
belirlenmistir.

Anket gelistirme caligmasinin sonuglar1 incelenerek ve problem alanlari
belirlenerek katilimeilarin biiyiik ¢ogunluguna uygulan anket calismasi sonucu Is Yeri
Degerleri ve Kosullari Anketleri’nin alt yapisi1 belirlenmistir. Tespit edilen problem
alanlarindan her birini kapsayacak nitelikte ilgili 6lcek maddeleri olusturulmustur. Ayrica
Deger Tercihi Olgegi ile Kisilik Ozellikleri Olgcegi (EK-4) de uygulamaya hazir hale
getirilmigtir.

Bu arastirma Tekstil Firmasi (n=200) ve Metal Firmas1 (n=200) y0netici ve

calisanlarina uygulanmis olup; “psiko-sosyal ozelliklerden deger tercihi, kisilik
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ozellikleri, is yeri degerleri ve kosullarimin (degerli hissetme, is arkadagslari, diisiince
ifade edebilme, ig yeri kararlari, yonetici ozellikleri) is doyumu, iste adalet algisi ve ig

stresi” lizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢alisiimistir.

2.1.2. Nitel Arastirma Deseni

Toplanan veriler betimsel ve igerik analiz yontemine gore analiz edilmistir.
Verilerin ¢oziimlenmesi siirecinde katilimcilarin verdikleri yanitlar arastirma amagclarina
gore kodlanmis daha sonra gelen cevaplarin hangi siklikla tekrar ettigi bulunmustur. Nitel
veriler bdylelikle nicellestirilmistir.

Nitel aragtirma, bireylerin deneyimlerini, diisiincelerini ve duygularin1 anlama ve
yorumlama siirecidir. Bu stire¢, katilimcilarin kendi baglamlari i¢indeki deneyimlerinin
zengin ve ayrintili bir anlatimini saglar. Nitel arastirma, genellikle dogal ayarlarinda insan
davranisi ve etkilesimlerini inceleme egilimindedir ve bu nedenle aragtirma sorularini
esnek ve agik uglu bir sekilde ele alir. Bu yaklasim, arastirmanin katilimcilarin
perspektiflerinden derinlemesine bir anlayis elde etmesine olanak tanir, bu da nitel
aragtirmanin temel bir 6zelligidir (Aspers ve Corte, 2019).

Miilakat teknigi, nitel aragtirma desenlerinde onemli bir yer tutar ve arastirma
konusu hakkinda derinlemesine bilgi elde etmek i¢in bireylerle yapilan sistematik
gorlismeleri icerir. Bu teknik, arastirmacilarin  katilimcilarin  deneyimlerini,
diisiincelerini, algilarin1 ve duygularini kendi kelimeleriyle ifade etmelerine olanak tanir,
boylece konunun c¢ok yonlii ve detayli bir sekilde anlagilmasini saglar. Miilakatlar
genellikle yar1 yapilandirilmis veya yapilandirilmamis formatta gergeklestirilir, bu da
katilimcilara konugmalarini yonlendirme ve kendi perspektiflerini serbestce ifade etme
Ozgirliigii verir. Arastirmacilar i¢in miilakat teknigi, sosyal bilimlerde bireylerin ig
diinyalarmi1 ve sosyal fenomenleri anlama konusunda paha bicilmez bir aractir

(Pfadenhauer, 2009).
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Hem anket gelistirme calismalarinin sonucuna bagli olarak nicel aragtirma
kapsaminda gelistirilen anketlerden hem de daha dnce baska arastirmacilar tarafindan
gelistirilip kullanilan dlgeklerden yararlanilmis olup bu kapsamda ana sorular ve bu ana
sorular1 agiklayan alt sorular hazirlanmistir (EK-6).

Aragtirmada nitel arastirma tekniginden birebir goriisme metodu olan miilakat; 5
mavi yakali ve 5 beyaz yakali olmak {izere toplam 10 c¢alisan ile gerceklestirilmistir.

Bu aragtirma Tekstil Firmast (n=5) ve Metal Firmasi (n=5) yonetici ve
calisanlarina uygulanmis olup; “manevi duygularin ve dini inanglarin is doyumu, iste

adalet algisi ve is stresi” lizerindeki etkisi tespit edilmeye calisilmistir.

2.2. Arastirmanin Modeli

Bu caligmada is doyumu, iste adalet algist ve is stresi bagimli degiskenlerinin;
incelenmesine karar verilmistir. Bunun nedeni; arastirmanin igle ilgili nicel degiskenleri
nitel ¢alisma sonucuna gore (tiimevarimsal) olusturuldugundan bu degiskenler arasinda
is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi degiskenlerinin literatiirde de gdzlemlendigi gibi
birbirleriyle dogrudan ve gii¢lii bir baglantiya sahip olmalaridir (Eker, 2006; Yildirim,
2007; Ozer ve Urtekin, 2007; Pulur, 2006; Korkut 2018; Efeoglu ve Ozgen, 2007; Ersan
ve dig., 2013; Civilidag, 2017; Akinaltug, 2003; Giinbay1 ve Tokel, 2012; Turhan ve dig.,
2018; Baltaci, 2018; Batigiin ve Sahin, 2006; Soyler, 2018).

Ayrica, Is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi gibi faktdrler, calisanlarin is
yerindeki mutlulugu, verimliligi, kalite standartlarina ulasma yetenegi, performansi,
orgiitsel baglhilig1 ve isten ayrilma niyeti gibi kritik drgiitsel sonuglar iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Bunedenle, bu ii¢ faktor orgiitler i¢in stratejik bir 6nem tasir ve yoneticiler
ile igverenlerin Oncelikle odaklanmasi gereken temel alanlar arasinda yer alir. Bu
baglamda, is doyumu, adalet algis1 ve stres yOnetimi, calisanlarin genel refahini ve

organizasyonel performansi dogrudan etkileyen anahtar faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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Arastirma kapsaminda; “calisanlarin manevi duygulari ve dini inanglart ile psiko-
sosyal ozelliklerinin iy doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi iizerindeki etkisi” tespit
edilmeye calisilmig olup bu dogrultuda bagimli ve bagimsiz degiskenler belirlenmistir.

Aragtirmanin:

e Bagiml degiskenleri; “is doyumu, iste adalet algisi, is stresi” olustururken,

o Bagimsiz degiskenleri; “manevi duygular ve dini inanclar, deger tercihi, kisilik
ozellikleri, degerli hissetme, is arkadaglari, diisiince ifade edebilme, is yeri kararlari,
yonetici 6zellikleri, sosyo-demografik 6zellikler” olusturmaktadir.

S6z konusu bagimli degiskenleri ve bagimsiz degigkenleri dikkate alarak

olusturulan Arastirma Modeli Sekil 2.1°de gosterilmistir.

MANEVI DUYGULAR VE |
DIiNi INANCLAR \

/ PSIKO-SOSYAL (")ZELLiKLER\
Deger Tercihi

- Hedonizm ve Yaraticilik

- Giivenlik ve Basari Thtiyaci

- Geleneksellik ve Yardimseverlik

Kisilik Ozellikleri
- Kaygililik
iS DOYUMU - Disadéniikliik
ISTE ADALET ALGISI - Yenilige Aciklik
IS STRESI - Gegimlilik
- Sorumluluk

Is Yeri Degerleri ve Kosullari
* Degerli Hissetme

* [s Arkadaslar

* Diisiince ifade Edebilme

* Igyeri Kararlar

Q Yonetici Ozellikleri )
. )

SOSY_O-DEMOGRAFIK
OZELLIKLER J

Sekil 2.1: Arastirma Modeli
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2.3. Arastirmanmn Kapsam ve Simirhliklar:

Arastirmanin ¢alisma evrenini; Istanbul ve Sakarya illerindeki bir Tekstil ve bir
Metal Fabrikalarindaki beyaz ve mavi yakalilar diger bir deyisle yonetici ve calisanlar
olusturmaktadir.

Calismanin Orneklemini; nicel arastirma kapsaminda Tekstil Fabrikasindaki
(n=200) ve Metal Fabrikasindaki (n=200) yonetici ve ¢alisanlardan toplam 400 katilimec1
ile nitel arastirma kapsaminda yoOnetici ve c¢alisanlardan toplam 10 katilimci
olusturmaktadir. Orneklemde yer alan Tekstil ve Metal Fabrikalarindaki calisanlarin
genel ortak oOzellikleri arasinda; “18 yas istli, kadin/erkek ve saglikli goniilliiler”
olmasidir. Ayrica Arastirmaya dahil olma kriteri olarak Tekstil ve Metal Fabrika ¢alisani

olmak yeterli goriilmiistiir.

2.4. Arastirmanmn Hipotezleri
Tekstil ve Metal Fabrikalarindaki yonetici ve ¢alisanlarin; “manevi duygular: ve

dini inanglari ile psiko-sosyal ozelliklerinin is doyumu, iste adalet algisi ve is stresi
tizerindeki etkisi” oldugu ©n kabuliinden hareket eden arastirma; yapilan OGlgek
calismalar1 ve bu 6l¢eklerin istatistiksel analizi sonucunda elde edilen veriler ile agsagidaki
hipotezleri dogrulamaya veya yanliglamaya ¢alismaktadir.

e Hi: Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is doyumunu; deger tercihi, kisilik
ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar1 etkilemektedir.

e Hoa: Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin iste adalet algisini; deger tercihi,
kisilik ozellikleri, igyeri degerleri ve kosullar1 etkilemektedir.

e Hs: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin is stresini; deger tercihi, kisilik
ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar1 etkilemektedir.

e Ha: Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is doyumunu; manevi duygular ve

dini inanglar etkilemektedir.
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e Hs: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin iste adalet algisini; manevi
duygular ve dini inanclar etkilemektedir.
e He: Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is stresini; manevi duygular ve

dini inanglar etkilemektedir.

2.5. Veri Toplama Araclan

Veri elde etmek amaciyla 12 veri toplam araci kullanilmistir. Bunlar sirasiyla;
“Kigisel Bilgi Formu, Deger Tercihi Olcegi, Kisilik Ozellikleri Olcegi, Is Doyumu Anketi,
Degerli Hissetme Anketi, Is Arkadaslar: Anketi, Iste Adalet Algisi Anketi, Diisiince Ifade
Edebilme Anketi, Is Yeri Kararlar: Anketi, Is Stresi Anketi, Yonetici Ozellikleri Anketi,
Manevi Duygular ve Dini Inanclar Miilakat Formu” seklinde sayilabilir.

Uygulama; 3 boliim ve toplam 63 soru ile 3 tematik alandan olusan bir Miilakat
Formu seklinde kurgulanmustir.

Anketin birinci boliimiinii; 8 sorudan olusan Kisisel Bilgi Formu, ikinci
béliimiinii; 21 sorudan olusan Form A: Deger Tercihi Olgegi ve Kisilik Ozellikleri Olcegi,
{iciincii boliimiinii; 37 sorudan olusan Form B: Is Yeri Degerleri ve Kosullar: Anketleri
olusturmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinii; 3 tematik alandan olusan Form C: Manevi Duygular ve
Dini Inanglar Miilakat Formu olusturmaktadir.

S6z konusu boliimlere iligkin agiklamalar asagida yapilmistir.

2.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Sosyo-demografik degiskenler ile ilgili veri toplamak i¢in Kisisel Bilgi Formu,
aragtirmaci tarafindan, anketlerin doldurulmasina katki saglayan Tekstil ve Metal
Fabrikalariin yonetici ve ¢alisanlar1 hakkinda demografik bilgileri elde etmek amaciyla
hazirlanmistir. Bu form Tekstil ve Metal Fabrikalarinin yonetici ve caligsanlarina

uygulanmistir. Formda, fabrikalardaki yonetici ve ¢alisanlarinin; “cinsiyet, yas, kidem,
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medeni durum, maas, is grubu, is pozisyonu, egitim diizeyi” gibi sosyo-demografik

bilgileri i¢eren toplam 8 soru bulunmaktadir (EK-3).

2.5.2. Deger Tercihi Ol¢egi

Schwartz (1992), “Deger Teorisi” ¢ercevesinde gelistirdigi Deger Tercihi
Olgegi’ni dnce yirmi farkli iilkeden olusan bir 6rneklem iizerinde test etti. Daha sonraki
calismasi (1994) ise kirk dort iilkeyi icerecek sekilde genisletildi ve glinlimiizde bu 6lgek
yetmisten fazla iilkede yaklasik 60.000 katilimci iizerinde, her tilkenin kendi ana dilinde
uygulanarak kullanilmistir. Bu ¢calismalarda, anketler her bir {ilkenin yerel diline ¢evrildi
ve uygulandi. Literatiirdeki ¢calisma bulgulari; kiiltiirler arasinda motivasyon bakimindan
farkli 10 tiirtin tanindig, bilindigi ve deger onceliklerini ifade etmek i¢in kullanildig:
iddiasin1 destekleyen ¢aligma yapilmistir. bu deger tiirleri, cogu kiiltiirde motivasyonel
bir siireklilik iizerine dizilmis uyumlu ve catismali motivasyonlar sistemini olusturur.
Degerler sistemini organize eden iki temel boyut degisime aciklik ve muhafazakarlik ile
kendini gelistirme ve kendini agma neredeyse evrenseldir (Kiigiik, 2016).

Schwartz (1992) tarafindan gerceklestirilen Deger Teorisi arastirmasi; 56 6zgiin
deger tiirlinii ve 10 evrensel degeri (diirtii, gii¢, evrensellik, uyum, hedonizm, yaraticilik,
giivenlik, basar1 ihtiyaci, geleneksellik, yardimseverlik) tanimlamistir. Bu calismada;
“diirtli, giic, evrensellik, uyum” 4 evrensel degerler devre dis1 birakilarak sadece
“hedonizm, yaraticilik, giivenlik, basar1 ihtiyaci, geleneksellik, yardimseverlik” 6
evrensel deger 3 boyut altinda kullanilmistir. Ciinkii yaptigimiz odak grup
toplantilarimizda c¢alisanlarin tizerinde durduklar1 konularin gercevesi secilenler ile daha
cok paralellik arz etmektedir. Odak grup toplantilarinda belirlenen konular, ¢alisanlarin
giinliik yasamlarinda ve is yerinde karsilastiklar1 gercek durumlarla dogrudan iligkilidir.
Bu baglamda, secilen alt1 deger, ¢alisanlarinizin karsilastigi motivasyonel faktorleri ve
zorluklart daha iyi anlamak icin pratik bir temel saglar. Boylece is doyumu, iste adalet

algis1 ve is stresi ile bu temel degerler arasindaki iliskiyi anlamak hedeflenmistir.
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Hedonizm ve yaraticilik boyutunda 3 madde, Giivenlik ve basar: ihtiyact boyutunda 3
madde, Geleneksellik ve yardimseverlik boyutunda 3 madde olmak iizere toplam 9 soru
secilmistir. Olcekte yer alan maddeler 6’l1 Likert segenekleriyle &lgiilmiistiir. Soru
maddeleri; 1-Hi¢ benzemiyor, 2-Cok az benziyor, 3- Az benziyor, 4-Biraz benziyor, 5-

Fazla benziyor, 6-Cok fazla benziyor” aralifinda degerlendirilmistir (EK-4, Kisim-1).

2.5.3. Kisilik Ozellikleri Olcegi

On-Maddeli Kisilik Olgegi (Ten Item Personality Measure-TIPI), Atak (2013)
tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlama ¢alismasini gengler iizerinde yapmaistir. Biiyiik Bes
Kisilik ile ilgili kuramsal bilgiler literatiir boliimiinde yer almaktadir. Biiylik Bes Kisilik
Kurami’na gore norotisizm, disadoniikliik, deneyime acgiklik, ge¢imlilik ve sorumluluk
seklinde olmak iizere 5 boyut bulunmaktadir. Olgegin giivenirligini saglamama almak
icin yazar 4 boyuta ayni boyutu 6l¢tiiglinii diisliniildiigii birer madde eklemis ve boylece
6lcegin soru sayisi 14’e ¢ikmustir.

Bu ¢alismadaki Kisilik Ozellikleri Olgegi; 5 faktorlii ve 12 sorudan olusmaktadir.
Kaygililik boyutunda 3 madde, Disadéniikliik boyutunda 2 madde, Yenilige ac¢iklik
boyutunda 3 madde, Ge¢imlilik boyutunda 2 madde, Sorumluluk boyutunda 3 madde
olmak {izere toplam 12 soru segilmistir. Olcekte yer alan maddeler 5°li Likert
secenekleriyle dl¢iilmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hi¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-
Yarn yartya katiliyorum, 4-Coguna katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” araliginda

degerlendirilmistir (EK-4, Kisim-2).

2.5.4. Is Yeri Degerleri ve Kosullar1 Anketleri
Daha &nceki yapilan calismalardan (Akin ve Ozkaya, 2015; Dogan Lagin, 2015;
Kiiciik, 2016; Atak, 2013; Terzi, 2006; Bora ve Baysan, 2009) alinan ilgili sorular tek bir

ankette bir araya getirilerek Is Yeri Degerleri ve Kosullar: Anketleri olusturulmustur.
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Orgiitsel psikoloji ve davranis bilimlerindeki gesitli kritik kavramlar1 ele alarak,
calisma ortammn biitiinsel bir degerlendirmesini saglamak hedeflenmistir. s Yeri
Degerleri ve Kosullar: Anketleri (EK-5); “is doyumu, degerli hissetme, is arkadaslari, iste
adalet algisi, diisiince ifade edebilme, is yeri kararlari, is stresi, yonetici 6zellikleri”
boyutlarin1 kapsayarak, calisanlarin is ortamina ve kosullarma dair algilarini ve
tutumlarini derinlemesine anlamay1 amaglamaktadir.

Bu grupta yer alan Anketler nitel ¢alisma sonucuna bagli olarak aragtirmaci ve
danigmani tarafindan gelistirilmistir. Anketler; yazar ve danigsmani ile birlikte
olusturulmus olup gilivenilirlikleri test edilmemistir.

Uygulamadaki Formu i¢inde; “Form B: Is Yeri Degerleri ve Kosullar: Anketleri”
olarak yer alan “Is Doyumu Anketi, Degerli Hissetme Anketi, Is Arkadaslar1 Anketi, Iste
Adalet Algis1 Anketi, Diisiince ifade Edebilme Anketi, Isyeri Kararlar1 Anketi, Is Stresi
Anketi, Yonetici Ozellikleri Anketi” ile ilgili agiklamalar asagida verilmistir.

e Is Doyumu Anketi

Calisanin isini zevk ve heyecan ile yapmasini, goniillii olarak fazla mesai yapma
arzusu tagimasini ve is yerine baglilik hissini 6lgme amaciyla hazirlanmistir. 4 maddeden
olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°li Likert secenekleriyle dl¢iilmiistiir. Soru
maddeleri; “1-Hig katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-Yar1 yariya katiliyorum, 4-Coguna
katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” araliginda degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-1).

“Isim benim igin bir hobi gibidir” ve “Cogunlukla isime karsi sevk ve heyecan
duyuyorum” ifadeleri ile ise tutkunlugun, “Cogu zaman ise gitmek i¢in adeta kendimi
zorluyorum” ve “Maalesef yaptigim is oldukca sikic1” ifadeleri ile de isten sikilmanin
derecesini 6lgmektedir.

e Degerli Hissetme Anketi

Calisanlarin is yaparken kendileri hakkindaki hislerini, begenilip begenilmeme,

kendilerini degerli hissetme durumlarini 6lgme amaciyla hazirlanmistir. 3 maddeden
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olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°li Likert secenekleriyle dlciilmiistiir. Soru
maddeleri; “1-Hi¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-Yar1 yariya katiliyorum, 4-Coguna
katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” araliginda degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-2).
Calisanlarin is yerinde kendilerini ne kadar degerli hissettikleri, tecriibelerine ve
katkilarina ne dl¢lide saygi duyuldugu ve bu faktorlerin etkileri degerlendirilmektedir.

o s Arkadaslari Anketi

Calisilan ortamda ekip ruhu ile ¢alisilip calisiimadigini belirlemek, ne tiir iliski
(yipratici, uyumlu, paylasimer, ilgili vb.) i¢inde olduklarmi O6lgme amaciyla
hazirlanmistir. 8 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert
secenekleriyle Ol¢ililmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hig¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-
Yar1 yartya katiliyorum, 4-Coguna katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” aralifinda
degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-3).

Sorularda is yerindeki grup dinamikleri, takim calismasi, Orgiitsel kiiltiir ve
O0grenme ortami gibi kavramlar ele alinmistir. Bu sorular, ¢alisma ortaminin sosyal ve
psikolojik yonlerini anlamaya is doyumuna etkisine bakis agis1 kazandirmaya
yardimeidir.

o Iste Adalet Algist Anketi

Kurulus i¢inde calisanlara 6denen flicretin yaptiklari isin ve verilen emegin
karsiligt olma durumunu, kurulusta aliman kararlarin adilligini, yoneticilerin
davranislarinin ve uygulamalarinin adaletli olup olmadig1 konularinda ki yargiy1 6lgmek
amaciyla hazirlanmistir. Calisanlarin adalet algilarini 6lgerek, bu algilarin is sonuglariyla
olan iliskisi kurulmustur. 4 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert
secenekleriyle dl¢iilmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hig¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-
Yari yartya katiliyorum, 4-Coguna katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” araliinda

degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-4).
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Bu sorular araciligiyla, calisanlarin kurumdaki adalet algilarinin nasil oldugu,
aldiklar1 ticretin is yiki ve emeklerine gore adil olup olmadigi ve iist yonetimin
uygulamalarinda adaletin saglanip saglanmadigina degerlendirilmistir.

e Diisiince Ifade Edebilme Anketi

Calisanin isleri hakkinda diisiincelerini paylasabilme ve yasadiklari sorunlar
hakkinda rahat iletisim kurabilme, yonetici ile uyum durumlarimi 6lgme amaciyla
hazirlanmistir. 2 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert
secenekleriyle Olcililmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hig¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-
Yar1 yartya katiliyorum, 4-Coguna katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” aralifinda
degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-5).

Psikolojik giivenligin varligini ve ¢alisanlarin kendilerini ifade etme 6zglrligilini
Olgmek icin tasarlanmistir.

o lsyeri Kararlari Anketi

Kurum i¢inde c¢alisanlar hakkinda karar verilirken, dinlenilip dinlenmedikleri,
onlarin digiincelerine deger verilip verilmedigi ve soruna yol actiklarinda nasil
karsilandiklar1 konusunu 6lgme amaciyla hazirlanmistir. 2 maddeden olugmaktadir.
Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert secenekleriyle &l¢iilmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hig
katilmryorum, 2-Az katiliyorum, 3-Yari yartya katiliyorum, 4-Coguna katiltyorum, 5-
Tamamina katiliyorum” araliginda degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-6).

“Bazen iyice dinlenilip anlagilamadan hakkimda olumsuz karar verilebiliyor”
sorusu, usule uygun adaletin eksikligine isaret etmektedir. “Istemeden bir soruna yol
actigimda azarlandigim oluyor” sorusu, etkilesimsel adaletin algilanan eksikligini ve bu
eksikligin ¢alisanlarin psikolojik durumu tizerinde ki olumsuz etkisini 6l¢gmektedir.

o s Stresi Anketi

Calisanlarin is ortaminda yasadiklari stresin tanimlanmasi, duygusal yipranmiglik

ve yorgunluk durumlarmin belirlenmesi amaciyla hazirlanmistir. 3 maddeden
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olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°li Likert secenekleriyle dlciilmiistiir. Soru
maddeleri; “1-Hi¢ katilmiyorum, 2-Az katiliyorum, 3-Yar1 yariya katiliyorum, 4-Coguna
katiliyorum, 5-Tamamina katiliyorum” araliginda degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-7).

“Fazla ig stresi yastyorum”, “Bu iste duygusal olarak yoruldugumu hissediyorum”
ve “Kendimi yipranmis ve enerjimi yitirmis hissediyorum” ifadeleri, isle ilgili stresin,
duygusal tiikenmisligin ve genel yorgunlugun dl¢lilmesi amaciyla se¢ilmistir.

o Yonetici Ozellikleri Anketi

Calisanlarin  yoneticileri hakkindaki goriislerinin belirlenmesi, yoneticilerin
motive ediciligi, sorunlarla ilgilenmeleri, ekiplerini ydnlendirmeleri, g¢alisanlarinin
yaninda olduklarini hissettirmeleri gibi durumlar1 6lgme amaciyla hazirlanmistir. 8
maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert segenekleriyle
Olclilmiistiir. Soru maddeleri; “1-Hi¢ katilmiyorum, 2-Az katiltyorum, 3-Yar1 yariya
katiliyorum, 4-Coguna  katiliyorum, 5-Tamamina  katiliyorum”  aralifinda
degerlendirilmistir (EK-5, Kisim-8).

Yonetici 6zellikleri ile ilgili sorular, yoneticilerin liderlik tarzini, is yeri iklimini

ve calisanlarin is doyumu tizerindeki potansiyel etkilerini anlamaya yoneliktir.

2.5.5. Manevi Duygular ve Dini Inanclar Miilakat Formu

Manevi Duygular ve Dini Inanclar Miilakat Forumu’nda; “Is Doyumu ile Manevi
Duygular ve Dini Inanglar”, “Iste Adalet Algis1 ile Manevi Duygular ve Dini Inanglar”,
“Is Stresi ile Manevi Duygular ve Dini Inanglar” olmak iizere {i¢c temel tematik alan
tizerine odaklanilmistir.

Miilakatlar, bu ii¢ ana tema ile ilgili detayl bilgileri elde etmek amaciyla 6nceden
belirlenmis ana sorular ve bu ana sorular1 agikliga kavusturmak i¢in tasarlanmig alt
sorulardan olusan bir Manevi Duygular ve Dini Inanglar Miilakat Formu kullanilarak

gergeklestirilmistir.
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Arastirma araci olarak kullanilan Manevi Duygular ve Dini inanglar Miilakat
Formu, hem bu c¢alisma i¢in 6zel olarak gelistirilen Anketlerden hem de Onceki

arastirmalarda kullanilmis olan 6l¢eklerden yararlanilarak hazirlanmistir (EK-6).

2.6. Veri Toplama Siireci

Genel olarak iki ana yapidan olusan arastirmada dncelikle kavramsal ve kuramsal
cergeve hazirlanmis daha sonra uygulama ve uygulamanin ¢oziimlenerek analiz edilmesi
asamasina gec¢ilmistir. Arastirma; nicel ve nitel yaklasimlar kullanilarak karma bir yapida
gergeklestirilmis olup, calisma kapsaminda cesitli tanimlama, analiz ve yorumlama
teknikleri uygulanmistir. Tezin kuramsal ¢ergevesi olusturulurken hem ulusal hem de
uluslararasi alandaki literatiir taranmistir. Literatiir taramasi sirasinda, kitaplar, makaleler,
dergi yayinlari, tezler ve internet kaynaklarindan yararlanilmigtir. Nicel ve nitel arastirma
asamasinda saha caligsmasi sonuglart istatistiksel yazilim kullanilarak analiz edilmistir.
Ayrica, mevcut alanyazindan elde edilen diger kaynaklar da kullanilarak, konuyla ilgili
derinlemesine bir arastirma yapilmig ve tiim bilgi kaynaklar1 arastirmanin
zenginlestirilmesine katki saglamistir.

Calismanin amactyla ilgili farkli 6l¢eklerin derlemesinden olusturulan Kigsisel
Bilgi Formu, Form-A (Deger Tercihi Olgegi ve Kisilik Ozellikleri Olgegi), Form-B (ls
Yeri Degerleri ve Kosullar1 Anketleri) uygulamasi yapilan Tekstil ve Metal Fabrika
yoneticilerinden izin alinarak beyaz yaka ve mavi yakadan olusan 800 kisilik (450+350)
orneklem evreninden uygunluk yontemine gore sec¢ilen 400 kisilik (200+200) 6rneklem
grubuna uygulanmistir. Uygulama ortalama 30 dakika siirmiistiir. Goniilliilik esasina
dayal1 ve etik yonii agiklanarak sunulan Formlar ayni ortamda katilimcilara dagitilmis ve
ardindan toplanmigtir. Alinan sozlii geri bildirimlerde Anketlerin igeriginin nitel
calismada belirlenen sorunlari icerdigi yoniindedir.

Alan arastirmasinda Tekstil ve Metal Fabrika yonetici ve ¢alisanlarindan veri elde

edilmis olup; “Kisisel Bilgi Formu, Deger Tercihi Olgegi, Kisilik Ozellikleri Olgegi, Is
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Doyumu Anketi, Degerli Hissetme Anketi, Is Arkadaslar: Anketi, Iste Adalet Algis: Anketi,
Diisiince Ifade Edebilme Anketi, Is Yeri Kararlari Anketi, Is Stresi Anketi, Yonetici
Ozellikleri Anketi, Manevi Duygular ve Dini Inanclar Miilakat Formu” uygulanmustir.
Anket Formlan (Kisisel Bilgi Formu, Form-A, Form-B, Form-C) uygun hedef
kitleye ulagtirilmistir. Caligmanin gegerli ve giivenilir bir sonuca ulasabilmesi i¢in gerekli
sayidaki hedef kitleye ulagilmistir. Anket Formlarinin objektif sekilde doldurulmasi igin
caba gosterilmistir. Ortaya c¢ikan analiz sonuglar alan yazin cergevesi 1s1ginda
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Sonuglardan hareketle ¢esitli tespitlerde bulunularak

Oneriler sunulmustur.

2.7.  Verilerin Analizi

Beyaz yaka ve mavi yakadan olusan 20 katilimcidan Kisisel Yap:r Teorisi
(Personal Construct Theory) (Kelly, 1955) kuramina baglh olarak gelistirilen ag (Grid)
tekniginin ve yar1 yapilandirilmis goriisme sorulart kullanilarak elde edilen verilerin nitel
analizi gergeklestirilmistir. Analizde calisanlarinin is yerinde karsilastiklar1 problem
alanlar1 tespit edilmistir. Bu sorunlardan bazilar1 dogrudan is yeri kosullari ile ilgili iken,
bazilar1 ise ¢alisanlarin kisilik 6zellikleriyle, degerleriyle ve iletisim becerileriyle iliskili
oldugu tespit edilmistir.

Tekstil ve Metal Fabrikalarindaki yonetici ve ¢alisanlarin; “manevi duygular1 ve
dini inanglar ile psiko-sosyal 6zelliklerinin is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi
tizerindeki etkisinin” analizleri yapilmistir.

Calismada “is doyumu, iste adalet algisi, is stresi” seklindeki tli¢ degisken ana
gosterge olarak ele alinmig, bu hedef (target) degiskenlerin diger “manevi duygular ve
dini inanglar, deger tercihi, kisilik ozellikleri, degerli hissetme, is arkadaslari, diistince
ifade edebilme, is yeri kararlari, ydnetici ozellikleri, sosyo-demografik ozellikler”

degiskenleriyle iligkisi incelenmistir.
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Oncelikle, verilerin analizinin yapilabilmesi i¢in katilimcilarin doldurduklar:
Anket Formlar1 uygun kodlamalar yapilarak veri analiz programina aktarilmistir.
Anketlerin diizgiin doldurulup doldurulmadigi incelemesi ve uc degerli (outliers) anketler
cikarildiktan sonra kalan anketlerden elde edilen veriler bir istatistiki yazilim programi
ile analiz edilmistir.

Tiim istatistiksel analizler, arastirma degiskenleri arasindaki iligkiyi incelemek
amactyla IBM SPSS 25.0 yazilimi kullanilarak gerceklestirilmistir. Veri analizi igin,
kisisel degiskenleri tanimlamak amaciyla betimleyici istatistiksel yontemler kullanilmas,
arastirma degiskenleri ile kisisel degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek ve veri 6l¢iim
araclarindan elde edilen verileri demografik degiskenlerle karsilastirmak icin ise fark
testleri kullanilmistir.

[lk olarak; Deger Tercihi Olgegi, Kisilik Ozellikleri Olgegi, Is Doyumu Anketi,
Degerli Hissetme Anketi, Is Arkadaslar1 Anketi, Iste Adalet Algis1 Anketi, Diisiince ifade
Edebilme Anketi, Is Yeri Kararlar1 Anketi, Is Stresi Anketi, Yonetici Ozellikleri
Anketinin normal dagilim hipotezine uyup uymadigi ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina
bakilmak suretiyle tespit edilmis ve parametrik test yontemleri tercih edilmistir (Tablo
2.1). Sonrasinda i¢ tutarlilik analizi yapilarak 6l¢eklerin ¢aligmada kullanilmasinda bir
sakincanin bulunup bulunmadigi ele alinmistir.

Katilimcilarin  sosyo-demografik profili incelendikten sonra Deger Tercihi,
Kisilik Ozellikleri, Is Doyumu, Degerli Hissetme, is Arkadaslar, iste Adalet Algisy,
Diisiince ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari, Is Stresi, Yénetici Ozellikleri dlgegine yénelik
betimsel analiz sonucglari incelenmistir. Katilimcilarin  kisisel bilgilerine gore
degiskenlerin grup puanlarmin farklilasma durumu incelenirken normal dagilim
varsayimini saglayan degiskenlerin iki grup karsilagtirmalarinda “bagimsiz 6rneklem t
testi” li¢ ve lizeri grup karsilastirmalarinda “ANOVA” kullanmilmistir. Ayrica Deger

Tercihi, Kisilik Ozellikleri, is Doyumu, Degerli Hissetme, Is Arkadaslar, Iste Adalet
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Algis1, Diisiince ifade Edebilme, Is Yeri Kararlar, Is Stresi, Yonetici Ozellikleri
arasindaki iliski incelenirken parametrik test yontemlerinden “Pearson Korelasyon”
analizi tercih edilmistir. Anlamli ¢ikan iligkiler Lineer Regresyon analizi ile test
edilmistir. Ulagilan biitiin sonuglarda istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde
degerlendirilmistir.

Tablo 2.1: Ol¢ek ve Alt Boyutlarimin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olgek N Carpiklik Basiklik

Deger Tercihi 400 -,832 1,163
Hedonizm ve Yaraticilik 400 -,141 -,504
Giivenlik ve Basart Ihtiyact 400 -,457 ,249
Geleneksellik ve Yardimseverlik 400 ,947 ,696
Kisilik Ozellikleri 400 -,453 484
Kaygililik 400 ,279 -,822
Disadoniikliik 400 -,646 -,008
Yenilige Acikitk 400 -,265 -,610
Gecimlilik 400 ,148 -,450
Sorumluluk 400 -,953 427
Is Doyumu 400 ,256 937
Degerli Hissetme 400 ,106 ,135
Is Arkadaslar1 400 ,385 ,2591
Iste Adalet Algist 400 ,407 -,639
Diisiince Ifade Edebilme 400 -, 476 -,607
Is Yeri Kararlar 400 ,444 -,521
Is Stresi 400 ,136 -1,047
Yonetici Ozellikleri 400 ,034 -901

Secer (2015: 28) normal dagilimin incelenmesinde, carpiklik ve basiklik
degerlerine dayali bir yaklagimin daha dogru oldugunu 6ne siirmiistiir. Tabachnick ve
Fidell (2013), carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,50 ile -1,50 arasinda oldugu
durumlarin normal dagilimin karsilandigi kabul edildigini belirtmektedir. Yapilan

analizler, degiskenlerin normal bir dagilim sergiledigi sonucuna ulagmistir.

114



UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE ANALIZ

Bu boliimde hem nicel analiz bulgularina hem de nitel analiz bulgulara iliskin
degerlendirmelere yer verilmistir. Oncelikle anketlerden elde edilen veriler yardimiyla
nicel bulgular analiz edilmis, daha sonra ise miilakatlardan elde edilen veriler yardimiyla
nitel bulgular analiz edilmistir.

Nicel bulgu analizleri ile iliskili olarak Is Yeri Degerleri ve Kosullar: Anketleri
kapsaminda yer alan; “Is Doyumu Anketi”, “Degerli Hissetme Anketi”, “Is Arkadaslar1
Anketi”, “Iste Adalet Algis1 Anketi”, “Diisiince Ifade Edebilme Anketi”, “Isyeri Kararlari
Anketi”, “Is Stresi Anketi” ve “Yonetici Ozellikleri Anketi” olusturulmasina iliskin nicel
bulgu analizler yapilmistir. Nicel bulgu analizleri ile iliskili olarak; bilgisayar ortamina
aktarilan veriler, eksik/yanlis degerler ve aykiri degerler agisindan kontrol edilmis ve
arastirmanin 6rneklemini, evren igerisinden basit tesadiifii yontemle segilen 400 katilimci
olusturmustur. Deger Tercihi, Kisilik Ozellikleri, Is Doyumu, Degerli Hissetme, Is
Arkadaslar, Iste Adalet Algisi, Diisiince Ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari, Is Stresi,
Yonetici Ozellikleri Anketlerinde yer alan ifadelerle birlikte Kisisel Bilgi Formunun
uygulanmasi ile elde edilmis olup verilerin analizi bu boliimde yapilmustir.

Nitel bulgu analizleri ile iliskili olarak; nicel analizde kullanilan 6l¢ekler ile s6z
konusu bu dlgeklerde yer alan boyut ve sorular dikkate alinarak nitel analiz kapsaminda
ana sorular ve bu sorular1 agiklayan alt soru hazirlanmistir. Toplam 10 katilimc ile

miilakat gergeklestirilerek “Is Doyumu ile Manevi Duygular ve Dini Inanglar”, “Iste

o«

Adalet Algisi ile Manevi Duygular ve Dini Inanclar”, “Is Stresi ile Manevi Duygular ve

Dini Inanglar” temalan dikkate alinarak analiz edilmistir.
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3.1. Nicel Analiz Bulgular

Odak grubu calismasi yoluyla elde edilen verilerin analizi sonucu asagidaki
konular ortaya ¢ikmustir.

Birinci odak grup goriisme g¢alismasi (beyaz yaka) sonucunda; “Diiriistliik,
Karsilikli saygi sevgi, Sahiplenme-benimseme (6zveri, sorumluluk bilinci), Ozenli is, Oto-
hareket, Bananecilik, Takim ¢alismasi (sabir, birimler arasi takim), Pratiklik, Sorumluk
savmak, Acik fikirlilik, Iletisim: anlama/anlayis (ilgili alakali olmak), Bahane
iiretmek/kaytarmak, Disiplin (zaman yénetimi), Moral ve motivasyon, Ornek olmak lider
olmak, Plansizlik/gercek¢i olmayan istekler/organizasyonsuzluk, Isi anlamlandirma”
kategoriler belirlenmistir.

fkinci odak grup goriisme ¢alismasi (mavi yaka) sonucunda, “Sosyallesme, toplu
olarak bir araya gelme, Samimiyet, icten bir ortam, Iletisim, Giileryiizlii olmak, Iyi
davranmak, Tamtilma, Calisan psikolojisini 6l¢mek, Anket ¢alismalarimin, etkinliklerin
sonucunun paylasilmasi, geri doniis yok, Ankete bazi seyler yazilmiyor, Cikinti gibi
gortinmemek igin gercek duygular yansitilmiyor, Kendi ihmalkarliklarindan, sorumluluk
bilincini uygulayamama, iizerine diigeni yapmama, ¢abalamamak, rahati istemek, kolaya
ka¢mak, yapsam mi yapmasam mi demek, oyalanmak, tembellik egilimi, Saygi, Sevgi,
Cesaret olmali, Sorumluluk, Cabalamak, Elestirilmek, bagirip cagirmak, Isi ogretmek,
beraber yapalim demek, bilgiyi saklamama, Sahiplenme, Isi tarifleme, eSitme, oryante
etme, Atik olmak, isi 6grenmeye hevesli olmak, ise sarilma arzusu, Adil olmak: isi
birakamin hatasimin bize kalmasi, Isi kolay birakamamak icin cazip kilmak, Sadakat,
Sabir, Is merkezli olmak, Egitim sonuclarim gozlemleme, etkin egitim verme, Calisma
ortamimin iyilestirilmesi, Organize olmak, Ilgilenmek, Ayrimcilik yapmamak, Dinlemek,
Isi ortbas etmek, gece vardiyasina yiiklenmek, Odiil-6vgii, Hangi konularda egitim

ihtivaci var?, Isini sevmek, Dikkatli olmak” kategoriler belirlenmistir.
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Her iki odak grup calismasi sonucu elde edilen kategoriler 1s1ginda; Is Yeri
Degerleri ve Kosullar: Anketleri kapsaminda yer alan; “Is Doyumu Anketi”, “Degerli
Hissetme Anketi”, “Is Arkadaslar1 Anketi”, “Iste Adalet Algis1 Anketi”, “Diisiince ifade
Edebilme Anketi”, “Isyeri Kararlar1 Anketi”, “Is Stresi Anketi” ve “Yonetici Ozellikleri
Anketi” maddeleri olusturulmustur. Olusturulan anketler daha sonra ilgili 6rnekleme

uygulanarak nicel ¢alisma i¢in veri toplanmustir.

3.1.1. Giivenilirlik Analizi

Aragtirmanin 6rneklemi, evren icerisinden basit tesadiifii yontemle se¢ilen 400
katilimcidir. Bu kisimda, veri toplama araci olarak tercih edilen; Deger Tercihi, Kisilik
Ozellikleri, Is Doyumu, Degerli Hissetme, Is Arkadaglari, Iste Adalet Algisi, Diisiince
Ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari, Is Stresi, Yonetici Ozellikleri anketlerine yonelik i¢

tutarlilik analizi yapilmistir. Cronbach’s Alpha degerlerinin kriterleri asagidaki gibidir;

o degeri, 0,00 <o <040 ise Giivenilir degil
0.40 < <0,60 ise Diisiik giivenilirlikte
0.60 <o <0,80 ise Oldukga giivenilir
0.80 <o =1.,00 ise Yiiksek gitvenilirdir.

Aragtirma  igerisinde, verilerin ne kadar tesadiifi oldugu titizlikle
degerlendirilmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerden elde edilen veriler i¢in yapilan

giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 3.1°de sunulmustur.
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Tablo 3.1: Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizi Bulgular1

Olgek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Deger Tercihi 9 ,137
Hedonizm ve Yaraticilik 3 ,789
Giivenlik ve Basar Ihtiyact 3 ,707
Geleneksellik ve Yardimseverlik 3 ,684
Kisilik Ozellikleri 12 ,774
Kaygililik 3 ,806
Disadoniikliik 2 ,760
Yenilige A¢ikilik 3 ,857
Gecimlilik 2 ,700
Sorumluluk 2 ,689
Is Doyumu 4 , 740
Degerli Hissetme 3 ,743
Is Arkadaslari 8 , 123
Iste Adalet Algist 4 ,854
Diisiince ifade Edebilme 2 ,758
Is Yeri Kararlar 2 716
Is Stresi 3 ,868
Yonetici Ozellikleri 8 ,942

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizleri, 6l¢eklerin Cronbach alfa
katsayilar1 iizerinden degerlendirilmistir. Bu degerlendirme, giivenilirlik seviyelerini
belirlemek ve arastirma bulgularinin gegerliligini desteklemek amaciyla yapilmistir.
Giivenilirlik analizleri sonucunda, 6lgekler yiiksek giivenilir ve oldukga giivenilir olmak
tizere iki kategoriye ayrilmistir.

Yiiksek Giivenilir Olgekler (0.80-1 arasi):

e “Yonetici Ozellikleri” dlgegi en yiiksek giivenilirlik degerine sahip olup, 0.942 ile
arastirmada kullanilan en giivenilir 6l¢ek olarak belirlenmistir.
o “Is Stresi” olgegi 0.868 giivenilirlik degeri ile yiiksek giivenilirlik

kategorisindedir.
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e “Yenilige Ac¢ikhik”, “Kaygililk” (0.806), ve “Iste Adalet Algis1” oSlgekleri

sirastyla 0.857 ve 0.854 giivenilirlik degerleri ile bu kategoriye dahildir.
Olduk¢a Giivenilir Olgekler (0.60-0.80 aras):

e “Hedonizm ve Yaraticilik” (0.789), “Kisilik Ozellikleri” (0.774), “Diisiince Ifade
Edebilme” (0.758), “Disadéniikliik” (0.760), “Degerli Hissetme” (0.743), “Is Doyumu”
(0.740), ve “Deger Tercihi” (0.737) dlgekleri oldukga giivenilir olarak degerlendirilmistir.

Bu degerler; olgeklerin oldukca ve yiiksek derecede gilivenilir oldugunu ve

analizde kullanilmasinda bir engelin olmadigin1 gostermektedir.

3.1.2. Sosyo-Demografik Bulgulara iliskin Degerlendirme

Aragtirmanin bu kisminda katilmeilarin kisisel 6zelliklerinden; cinsiyet, yas,
calisma yili, medeni durum, gelir diizeyi, is grubu, is pozisyonu ve egitim durumuna
iliskin degerlendirme dagilimlari incelenmis olup kisisel 6zelliklerine yonelik tanimlayici

analizler yapilmig ve Tablo 3.2’de sunulmustur.
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Tablo 3.2: Sosyo-demografik Ozelliklerin Dagilimi

Tekstil Sektori | Metal Sektori
f %o f %o
Erkek 172 86.0 164 82.0
Cinsivet
Eadin 28 14.0 36 18.0
30 yas ve alt 25 12,5 34 27.0
31-40 vag aras1 36 28.0 35 275
Ya
¥ 41-50 vag aras1 44 22.0 31 15.5
31 vas ve Gzeri 75 37.5 a0 30,0
1 vildan az as 32,5 55 27.5
1-3 w1l 63 32.5 68 34.0
Caligma Yili - -
6-10 y1l 23 11,5 43 21.5
11 w1l ve dzer 47 235 34 17.0
Bekar 30 25.0 69 34.5
Medeni Dumim Evli 142 71.0 128 64.0
Diger 8 4.0 3 1.5
11.402 — 14990 TL 111 55.5 134 67.0
15.000 - 19990 TL 32 16,0 32 15,0
Gelir Driizeyi
20.000 — 24999 TL 34 17.0 14 7.0
25.000 ve istd TL 23 11.5 20 10,0
. Bevaz vaka 84 42.0 86 43.0
Is Grubu
Mavi vaka 116 58.0 114 57.0
Orta/Tst diizey vonetici 24 12.0 21 105
Midhendis/TeknisyvenUstabas: 20 14.5 16 8.0
X i Uzman/Sorumin 31 155 22 11.0
Is Pozisyonu
Usta 21 10,5 13 6.5
Operator 32 26,0 37 28,5
Isgi‘eleman 43 21.5 71 35,5
Ilkokul ve altt mezunu T8 30.0 63 31.5
Lise mezunuyum 52 26.0 70 305
Egitim Durumu ~ Universite mezumi/Lisansiistii
efitim yilksek lisans veva doklara) 70 35.0 38 200
alyyvorum/aldmm

Tablo 3.2’deki analiz neticelerine gore;

Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin; %86’simin erkek, %37,5’inin 51 yas ve
tizeri, %32,5’inin 1 yildan az ve 1-5 yil arasi ¢alistigi, %71’ inin evli oldugu, %55,5’inin
11.402-14.999 TL gelir diizeyi oldugu, %58’inin mavi yaka, %?26’sinin operator

pozisyonunda calistig1, %39’unin ilkokul ve altt mezunu oldugu goriilmektedir.
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Metal sektoriinde olan katilimcilarin;, %82’sinin erkek, %30,0’mnin 51 yas ve
tizeri, %34,0’min 1-5 yil arasi galistigi, %64,0’mnin evli oldugu, %67,0’mnin 11.402-
14999 TL gelir diizeyi oldugu, %57’sinin mavi yaka, %35,5’inin is¢i/eleman
pozisyonunda calistig1, %39,5’inin lise mezunu oldugu goriildii.

Ayrica daha dogru ve anlami1 sonuglar elde etmek i¢in Bosanmis, Esi vefat etmis
ve Diger grubu birlestirilerek “Diger”, 25.000-29.999 TL, 30.000-34.999 TL, 35.000 ve
tisti TL grubu birlestirilerek “25.000 ve iistii TL”, Miihendis, Teknisyen, Ustabasi
gruplart birlestirilerek “Miihendis/Teknisyen/Ustabasi”, Okula gitmedim ama okur-
yazarim ve Ilkokul mezunuyum grubu birlestirilerek “Ilkokul ve alti mezunu”, Universite
mezunuyum ve Lisansiistii egitim (yliksek lisans veya doklara aliyorum/aldim grubu
birlestirilerek “Universite mezunuyum/Lisansiistii egitim (yiiksek lisans veya doklara)

alryorum/aldim” olarak sunuldu.

3.1.3. Degiskenlere Yonelik Degerlendirme ve Betimsel Analiz Sonuclari
Aragtirmanin degiskenleri; Deger Tercihi, Kisilik Ozellikleri, Is Doyumu, Degerli

Hissetme, Is Arkadaslar, Iste Adalet Algisi, Diisiince Ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari,

Is Stresi, Yonetici Ozellikleri Olgeklerinden olusmaktadir. Calismanin bu kisminda,

degiskenlerle ilgili tanimlayici istatistikler verilmistir.
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Tablo 3.3: Degiskenlere Yonelik Betimsel Analiz Sonuclar:

Olgek N Min. Maks. Ort. SS
Deger Tercihi 400 1,00 6,00 4,08 ,83
Hedonizm ve Yaraticilik 400 1,00 6,00 3,73 1,14
Giivenlik ve Basart fhtiyacz 400 1,00 6,00 3,87 .98
Geleneksellik ve Yardimseverlik 400 1,00 6,00 4,63 1,11
Kisilik Ozellikleri 400 1,00 5,00 3,30 ,65
Kaygihlik 400 1,00 5,00 2,62 1,08
Disadéniikliik 400 1,00 5,00 3,73 1,02
Yenilige Acikiik 400 1,00 5,00 3,49 1,04
Gegimlilik 400 1,00 5,00 2,84 1,04
Sorumluluk 400 1,00 5,50 4,06 95
Is Doyumu 400 1,00 5,00 2,88 ,70
Degerli Hissetme 400 1,00 5,00 2,82 ,84
Is Arkadaslar1 400 1,00 5,00 3,00 54
Iste Adalet Algis 400 1,00 5,00 2,61 1,10
Diisiince Ifade Edebilme 400 1,00 5,00 3,57 1,14
Is Yeri Kararlari 400 1,00 5,00 2,55 1,09
Is Stresi 400 1,00 5,00 3,02 1,22
Yonetici Ozellikleri 400 1,00 5,00 3,08 1,13

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.3);

Arastirmada gerceklestirilen betimsel analiz, katilimcilarin deger tercihlerine
yonelik genel memnuniyet seviyeleri ve farkli deger boyutlarina atfettikleri 6nem
derecelerini ortaya koymaktadir. En az puani 1,00 ve en fazla puani 6,00 iizerindedir.
Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin deger tercihlerine verdigi genel ortalama puan
4,0+0,83 olup, bu durum katilimcilarin degerlerine genel olarak orta {istii bir 6nem
atfettiklerini gostermektedir. Deger tercihlerinin alt boyutlarindan hedonizm ve
yaratictliga iligkin verilen ortalama puan 3,73%1,14 ile diger deger boyutlarina gore
nispeten daha diisiik bir 6neme sahip oldugunu belirtir. Buna karsin, giivenlik ve basart
ihtiyacina verilen ortalama puan 3,87+0,98, katilimcilarin bu degerlere 6nem verdiklerini

belirtir. Geleneksellik ve yardimseverlik ile ilgili ortalama puanin 4,63+1,11 olarak
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belirlenmesi, bu degerlerin katilimcilar tarafindan digerlerine gore daha yiiksek derecede

onemli olarak kabul edildigini gostermektedir.

Arastirmada, katilimcilarin kisilik 6zellikleri genel ortalamasi 3,30+0,65 olarak
bulunmus, puan araligi 1’den 5’e kadar degismektedir. Sorumluluk boyutunda elde edilen
en yiiksek ortalama puan (4,06+0,95), katilimcilarin yiikiimliiliiklerini titizlikle yerine
getirme egiliminde oldugunu ve gorevlerini planli ve diizenli bir sekilde yerine
getirdiklerini gostermektedir. Disadoniikliik boyutuna verilen ortalama puan (3,73+1,02),
katilimcilarin sosyal etkilesimlere ve yeni insanlarla tanigmaya agik olduklarini belirtir.
Bu, sosyal ortamlarda rahat hissettiklerini ve sosyal yonlerinin gii¢lii oldugunu ifade eder.
Yenilige A¢iklik boyutu, ortalama puani (3,49+1,04) ile katilimcilarin yeni fikirlere ve
deneyimlere agik oldugunu, yaratict diislinme yetenegine sahip olduklarini gosterir.
Gegimlilik boyutunun diisiikk ortalama puanmi (2,84+1,04), sosyal uyum ve isbirligi
konusunda bazi zorluklarin yasanabilecegini ve katilimcilarin elestirel veya tartigmaci
olabilecegini isaret eder. Kaygi/ilik boyutunda elde edilen ortalama puan (2,62+1,08),
katilimcilarin genel olarak orta diizeyde kaygililik yasadigini, ancak asir1 diizeyde kaygi
veya hiiziin durumu i¢inde olmadiklarin1 gosterir.

Is Yeri Deger ve Kosullar1 Degiskenleri analizinde katilimcilarin puanlamalar
1,00 ile 5,00 arasinda degismektedir. Diisiince Ifade Edebilme boyutuna verilen ortalama
puan (3,57+1,14), katihmcilar is yerinde diislincelerini rahatlikla ifade edebildiklerini
belirtmisler, bu durum is yerinde acik iletisimin ve fikir 6zgirliigiiniin goérece iyi
oldugunu isaret eder. Yonetici Ozellikleri boyutuna verilen ortalama puan (3,08+1,13),
katilimcilar yoneticilerinin genel olarak olumlu 6zelliklere sahip oldugunu ancak bu
durumun tiim y&neticiler icin homojen olmadigini gdsterir. Is Stresi boyutuna verilen
ortalama puan (3,02+1,22), katilimcilarin is yerinde orta diizeyde stres yasadiklarini, bu
stresin calisanlarin genel refahi iizerindeki etkisini gosterir. Is Arkadaslar: ile Iliskiler

boyutuna verilen ortalama puan (3,00+0,54), katilimcilarin is yerindeki sosyal iliskilerin
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orta diizeyde uyumlu ve dayanisma icerisinde oldugunu gésterir. s Doyumu boyutuna
verilen ortalama puan (2,88+0,70), katilimcilar, is doyum diizeylerinin orta seviyede ve
islerine iliskin karisik duygular beslediklerini isaret eder. Degerli Hissetme boyutuna
verilen ortalama puan (2,82+0,849), katilimcilar, kendilerini degerli hissetme
diizeylerinin orta-alt seviyede oldugunu, is yerlerinde tecriibelerine duyulan saygi ve
yaptiklar isin takdir edilme siklig1 konusunda yeterli geri bildirim almadiklarini isaret
eder. Iste Adalet Algis1 boyutuna verilen ortalama puan (2,61%1,10), katihmcilar, is
yerinde adalet algisinin diisiik ila orta diizeyde oldugunu, kurum igindeki kararlarin ve
{ist ydnetimin uygulamalarmin her zaman adil bulunmadigini isaret eder. Is Yeri
Kararlarina Katilim boyutuna verilen ortalama puan (2,55+1,09), katilimcilarin is
yerindeki karar alma siireclerine katiliminin ve bu siireclerdeki adalet algisinin diisiik

oldugunu gosterir.

3.1.4. Fark Testleri
Calismanin bu kisminda arastirma grubunu teskil eden katilimcilarin, cinsiyet,
yas, ¢alisma yili, medeni durum, gelir diizeyi, is grubu, is pozisyonu ve egitim durumu
degiskenlerinden elde edilen ortalama puanlar arasindaki farklilagmalar ele alinacaktir.
Tablo 3.4: Cinsiyete Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Cinsiyet f X  SS t p f X SS t p
Erkek 172 4,02 ,80 164 4,03 ,90 -
Deger Tercihi -,842 401 3.691 ,000
Kadin 28 4,16 .79 36 449 62
Hedonizm ve Erkek 172 3,60 1,08 ) 164 3,65 1,16 )
Y Ik 1,915 057 3,690 000
araticih Kadin 28 4,04 1,25 36 442 90 >
. . Erkek 172 3,76 1,01 164 3,88 99 _
Otvenlik ve 702 484 S oss 041
asar [htlyacl  gaqp 28 3,90 84 36 425 85 4
. Erkek 172 4,70 1,08 164 455 1,18 )
\G{elznekselhl;lx(/e 738 462 S s 219
ardimseveril Kadin 28 4,54 1,04 36 481 96 “ 3
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.4);

Tekstil sektoriinde cinsiyet, katilimcilarin deger tercihleri ve kisilik 6zellikleri

tizerinde anlamli bir etkiye sahip degilken (p>0,05), metal sektdriinde cinsiyetin deger

tercihi, hedonizm ve yaraticilik, giivenlik ve basari ihtiyaci lizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0,05). Metal sektoriinde erkeklerin bu degerlere

kadinlara gore daha diisiik puan verdikleri tespit edilmistir, ancak geleneksellik ve

yardimseverlik agisindan cinsiyet arasinda anlamli bir fark gozlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 3.5: Cinsiyete Gore Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklhilasma Durumu

Tekstil Sektori

Metal Sektori

X

Degiskenler Cinsiyet f SS t p f X SS t p
Kisilik Erkek 172 3,26 ,62 164 329 69 -
L -,932 352 ,112
Ozellikleri Kadimn 28 337 ,61 36 3,49 56 1,595
Erkek 172 2,67 1,11 164 2,57 1,03
Kaygililik -,351 726 118,907
Kadin 28 2,75 1,14 36 2,55 1,17
Erkek 172 3,71 .99 - 164 3,71 1,07
Disadoniikliik ,224 -424 672
Kadin 28 3,95 81 1,220 36 3,79 1,14
Yenilige Erkek 172 329 99 164 3,58 1,07 -
-978 ,329 ,016
Aciklik Kadim 28 349 1,04 36 4,05 ,93 2,426
Erkek 172 2,82 1,11 164 2,84 97
Gegimlilik -416 678 -,433 666
Kadin 28 291 1,09 36 2,92 1,03
Erkek 172 4,08 93 164 3,99 1,01 -
Sorumluluk 225,822 ,024
Kadin 28 4,04 94 36 433 77 2,307

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.5);

Tekstil sektoriinde cinsiyet, kisilik 6zellikleri lizerinde anlamli bir etkiye sahip

degilken (p>0,05), metal sektériinde yenilige aciklik ve sorumluluk cinsiyete gére anlaml

farkliliklar gostermektedir (p<<0,05). Bu bulgular, metal sektoriinde kadinlarin yenilige

aciklik ve sorumlulukta erkeklere gore daha yiiksek puanlara sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Tablo 3.6: Cinsiyete Gore Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektort Metal Sektorii
Degiskenler Cinsiyet f X SS t p f X SS t p
] Erkek 172 2,79 67 - 164 2,90 .70
Is Doyumu ,005 -,688 ,492
Kadin 28 3,18 73 2,819 36 2,99 75
Degerli Erkek 172 2,79 .75 _ 164 284 92
) 281 ,406 685
Hissetme Kadin 28 296 98 1,081 36 2,777 77
] Erkek 172 2,96 51 - 164 3,02 .60
Is Arkadaslar1 ,019 , 959 577
Kadin 28 3,21 ,54 2,373 36 2,96 36
Iste Adalet Erkek 172 2,46 1,09 - 164 2,64 1,08
,000 487 627
Algisi Kadin 28 3,36 1,06 4,062 36 2,55 1,04
Diisiince ifade Erkek 172 3,48 1,12 - 164 3,59 1,18
. ,038 , 151,880
Edebilme Kadn 28 3,95 91 2,087 36 3,56 1,19
Is Yeri Erkek 172 2,49 1,11 - 164 2,53 1,08
,051 =778 437
Kararlari Kadin 28 293 1,03 1,967 36 2,68 .99
] Erkek 172 3,05 1,19 164 2,96 1,26
Is Stresi -,361 718 -,307 759
Kadin 28 3,14 1,27 36 3,03 1,17
Yonetici Erkek 172 298 1,12 - 164 3,07 1,16 -
. ) ) ,144 ,043
Ozellikleri Kadin 28 330 ,83 1,465 36 3,50 1,18 2,041

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.6);

Tekstil sektoriinde cinsiyet, is doyumu, is arkadaglari, iste adalet algis1 ve diislince
ifade edebilme boyutlarinda anlamli farkliliklar olustururken (p<0,05), degerli hissetme,
1§ yeri kararlari, is stresi ve yonetici 6zellikleri agisindan fark yaratmamaktadir (p>0,05).
Kadinlar, i3 doyumu, is arkadaglari, iste adalet algis1 ve diisiince ifade edebilme
konularinda erkeklere gore daha yiiksek puanlar almislardir. Metal sektoriinde ise,
cinsiyet yalnizca yonetici Ozellikleri lizerinde anlamli bir etki gostermektedir (p<0,05),
diger tiim boyutlarda cinsiyetin bir etkisi goriilmemektedir (p>0,05), burada da kadinlarin
yonetici Ozellikleri konusunda erkeklerden daha yiiksek puanlara sahip oldugu
belirlenmistir.
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Tablo 3.7: Yasa Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektori Metal Sektori
Degiskenler Yas f X s F p|f X S8 F p
J0yagvealtt 25 410 83 54 430 66
3140 yasarast 56 423 62 55 402 92
Deger Tercihi 1805 147 2861 038
41-50yasarass 44 391 89 31 378 98
5lyagvetzenn 75 396 83 60 420 89
J0yagvealtt 25 393 1,11 54 414 89
Hedonizm ve 31-40yagarast 56 3,72 1,01 55 381 1,31
763 516 5617 001
Yaraticilik 41-50 yagarast 44 355 125 31 3,19 1,17
51yagvetzeri 75 3,60 1,11 60 396 109
0yagvealtt 25 400 90 54 417 90
Givenlik ve 3140 yagarast 56 392 97 55 3,88 97
o 1347 260 1728 163
Bagari Ihtiyact  41-50 yagaras1 44 362 111 i1 370 1,01
5lyagvetzenn 75 3,70 94 60 394 1,01
~ 30vagvealn 25 437 104 54 459 101
Geleneksellik
3140 yasarast 56 505 .79 55 457 121
ve 3446 018 345 793
41-50yasarast 44 455 115 31 444 134
Yardimseverlik _
5lyagveizen 75 457 117 60 469 1,09

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.7);

Tekstil sektoriinde yas, geleneksellik ve yardimseverlik boyutlarinda anlamli bir
fark yaratirken (p<0,05), deger tercihi, hedonizm ve yaraticilik, giivenlik ve basari
ihtiyacinda yasa bagl anlamli bir fark gériilmemistir (p>0,05). Ozellikle 31-40 yas
araligindaki bireyler, geleneksellik ve yardimseverlikte diger yas gruplarina gére daha
yiiksek puanlar almislardir. Metal sektoriinde ise, yas deger tercihi, Hedonizm Ve
Yaraticilik {izerinde etkili olurken (p<0,05), giivenlik ve basari ihtiyaci ile geleneksellik
ve yardimseverlikte yasa bagl anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Bu
durumda, 30 yas ve altindaki bireylerin deger tercihi, hedonizm ve yaraticilikta diger yas
gruplaria gore daha yiiksek puanlar aldig1 gozlemlenmistir.
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Tablo 3.8: Yasa Gore Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektori Metal Sekisri
Degiskenler Yas f X 58 F P f X 58 F P
30 vag ve alf1 25 330 53 4 342 49
Kigilik 31-40 yagarass 56 325 65 55 328 1
.. 107 956 1544 204
Ozellikler1 41-50 yas arasa 44 325 39 31 313 79
Slvagwvetdzen 75 330 .66 60 339 71
30 vag ve ali1 25 268 106 54 267 102
31-40 yvagarass 56 2,71 1,09 55 2,60 1,00
Kaygililik ) 970 408 3714 772
41-50 yas arasa 44 289 105 31 251 104
Slyagvetdzen 75 2,54 117 60 247 115
30 vag ve ali1 25 366 B 54 372 B8
3140 vyagarass 56 382 1.00 55 363 113
Disadéniklik ) 1,283 281 1.291 279
41-50 yag arasa 44 3,51 1,05 31 3,50 126
Slvagvetdzen 75 384 92 60 393 108
30 vag ve alf1 25 329 7R 54 385 &Y
Yenilige 31-40yagarass 56 3,16 1,03 55 357 97
) 1,304 274 2,570 055
Aciklik 41-50 yas arasa 44 323 97 31 326 1738
Slyagwvetdzen 75 349 105 60 3,79 105
30 yag ve ali 25 308 99 54 3,04 &
31-40 yagarass 56 2,88 1,20 55 29 101
Gecimlilik ) 637 592 2,514 060
41-50yagarast 44 274 118 31 248 1.09
Slyvagwvetdzen 75 2,77 1,03 60 2,78 97
30 vag ve ali1 25 412 8B 54 401 86
3140 yagarass 56 3,99 98 55 384 103
Sorumluluk ) 280 840 1,738 .16l
41-50yasarass 44 405 96 31 4,15 1,00
Slyagvetdzen 75 4,13 91 60 423 99

128



Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.8);

Hem Tekstil hem de Metal sektorlerinde, katilimeilarin yasinin kisilik 6zellikleri,
kaygililik, digadontikliik, yenilige agiklik, ge¢imlilik ve sorumluluk tizerinde anlamli bir
etkisi bulunmamaktadir (p>0,05). Bu, katilimcilarin yas gruplarina bakilmaksizin kisilik
ozelliklerinin sabit kaldigin1 gosterir.

Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin; Kisilik 6zellikleri, kaygililik, disadoniikliik,
yenilige aciklik, ge¢imlilik ve sorumluluk yasa gore anlamli farklilasmamaktadir
(p>0,05). Baska bir anlatimla katilimecilarin yaginin, kisilik ozellikleri, kaygililik,
disadoniikliik, yenilige acgiklik, ge¢imlilik ve sorumlulugu etkilemedigi belirlendi.

Metal sektoriinde olan katilimcilarin, kisilik 6zellikleri, kaygililik, disadoniikliik,
yenilige aciklik, ge¢imlilik ve sorumluluk yasa gore anlamli farklilasmamaktadir
(p>0,05). Baska bir anlatimla katilimecilarin yasinin, kisilik ozellikleri, kaygililik,

disadoniikliik, yenilige acgiklik, ge¢imlilik ve sorumlulugu etkilemedigi belirlendi.
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Tablo 3.9: Yasa Gore Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektrii Metal Sektori
Degiskenler Yag fF X s F r | f X 88 F r

30 yag ve 2lty 25 230 i3 54 289 36

. 31-40yagarast 36 283 35 55 295 70
I Doyumu 3273 022 B2 966

41-50 yag arazmn 44 2,81 88 31 290 75

Slyagvetizen 75 299 68 60 290 81

30 yag ve alta 215 264 g2 34 2,78 B0

o 31-40vyagarast 36 278 66 55 2,73 1,00
Degerli Hizszetme G270 509 A80 697

41-50 yagaran 44 236 79 31 28 81

51yagveiizeri 75 2,87 86 60 292 93

30 yag ve alty 253 318 M4 54 302 35

. 31-40yagaram 36 3,07 38 55 2902 36
Ig Arkadaglan 2,293 079 1,111 346

41-30 yagarasn 44 287 40 31 297 44

Slyagveiizeri 735 295 38 60 3,11 63

30 yag ve zlty 153 222 99 54 244 90

. 31-40vyagarast 36 237 L1110 55 245 1,12
Igte Adalet Algiz 7,238 000 2,443 063

41-50 yag ara:n 44 230 99 31 282 1,19

Hlyagvetzern 75 304 113 60 2.8 108

30 yag ve alta 3 324 10 34 364 1,10

Diigiince Ifade 31-40vyagarasa 36 3,71 1,08 35 0353 1211
1,738,160 [Lle2  9%0

Edebilme 41-50 yagarast 44 335 115 31 338 95

5lyagveiizeri 73 3,64 1,09 60 3,37 135

30 yag ve alty 253 276 1,13 542357 1,10

. 31-40yagaran 36 221 93 35 269 1,02
I3 Yeri Kararlan 2,728 045 _ J2T 5337

41-30 yagarast 44 274 127 31 238 107

Slyagveiizeri 73 263 108 60 240 1,09

30 yag ve zlty 153 321 120 34 290 1,16

. . 31-40vyagarast 36 3,04 120 350319 131
Iy Stresi 2,259 083 1,187 312

41-50 yagarazmt 44 341 117 31 309 133

Slyagvetzern 75 284 119 60 278 120

30 yag ve alta 13 28 111 3 0325 1,09

Y Snetici 3140 yag araz1 36 3,12 1,07 35 2.8 121
. 2,063 106 1,324 210

Ozellikler: 41-50 yagarast 44 273 110 31 319 1,23

Slyagveiizeri 73 3,19 1,06 60 329 117
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.9);

Tekstil sektoriinde, katilimeilarin yasinin is doyumu, iste adalet algisi ve ig yeri
kararlarin1 anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir (p<0,05), ancak is arkadaslari, degerli
hissetme, diislince ifade edebilme, is stresi ve yonetici 6zellikleri agisindan yasa bagli bir
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Ozellikle, 30 yas alt1 katilimcilar is yeri kararlari
konusunda daha olumlu degerlendirmelere sahiptir. Metal sektoriinde ise, katilimcilarin
yasmin is doyumu, degerli hissetme, is arkadaslari, iste adalet algisi, diigsiince ifade
edebilme, is yeri kararlari, is stresi ve yonetici 6zellikleri iizerinde anlamli bir etkisi tespit
edilmemistir (p>0,05).

Tablo 3.10: Calisma Yilina Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektérii Metal Sektérii
Degiskenler Calisma Yili f X SS F p | f X SS F P
1 yildan az 65 4,03 84 55 4,17 177
. 1-5 yil 65 4,23 .87 68 4,28 19
Deger Tercihi 2414 068 2,190 ,091
6-10 yil 23 389 .64 43 396 88
11 yil veiizeri 47 3,86 ,65 34 388 1.10
1 yildan az 65 3,64 1,09 55 4,02 1,02
Hedonizm ve 1-5 vl 65 4,04 1,17 68 399 1,10
4,621 ,004 4,292,006
Yaraticilik 6-10 yil 23 336 1,04 43 362 1,11
11 yil veiizeri 47 3,33 95 34 325 136
1 yildan az 65 3,78 90 55 399 98
Giivenlik ve 1-5yil 65 3,93 1,20 68 4,15 95
] 1,091 354 2,102 101
Bagsari Thtiyact  6-10 yil 23 354 .69 43 378 86
11yl vetizeri 47 3,70 .89 34 372 1,10
1 yildan az 65 4,68 1,25 55 4,50 1,07
Geleneksellik
1-5 yil 65 4,73 1,06 68 4,70 1,02
ve 342795 433730
. 6-10yl 23 4,77 87 43 450 124
Yardimseverlik
11 yil veiizeri 47 4,55 % 34 466 138
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.10);

Hem Tekstil hem de Metal sektorlerinde, ¢alisma yilinin hedonizm ve yaraticilik
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p<0,05), ancak deger
tercihi, giivenlik ve basari ihtiyaci, geleneksellik ve yardimseverlik agisindan c¢alisma
yilina bagl anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Tekstil sektoriinde, 1-5 yil
arasi ¢aligsanlarin hedonizm ve yaraticilig1 daha yiiksekken, metal sektoriinde 1 yildan az
stire ¢alisanlarin hedonizm ve yaraticilig1 daha ytiksektir.

Tablo 3.11: Cahsma Yilina Gore Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan

Elde Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektdri Metal Sektorii
Degiskenler Calisma Yili f X S5 F p f X S5 F P
1 vildan az 65 325 )33 35 337 66
Kisilik 1-5 w1l 65 340 64 68 340 63
. 1889 133 844 471
Ozelliklen 6-10 vil 23 307 79 43 327 B2
1l il vetizen 47 323 38 34 319 84
1 yildan az 65 247 114 35 2538 108
1-5 w1l 65 277 121 68 236 103
Kavgililik 1379 230 237 870
6-10 vil 23 264 BO 43 247 98
11 vl ve izenn 47 2,87 1,02 34 267 116
1 yildan az 65 381 86 35 386 95
1-5 w1l 65 402 83 68 372 114
Dhgadoniikliik 4940 002 599 pl6
6-10 y1l 23 348 111 43 367 1,06
11yl veidizen 47 338 1,06 34 356 1,19
1 yildan az 65 343 90 35 383 103
Yenilige 1-5 w1l 65 339 98 68 374 1,10
1384 249 1,856 138
Acgiklik 6-10 vil 23 300 1,17 43 362 88
1l vilvetzen 47 321 1,05 34 331 116
1 yildan az 65 238 99 35 280 97
1-5 w1l 65 3,17 122 68 296 91
Gegimhilik 3414 018 507 678
6-10 y1l 23 280 113 43 286 1,00
11 yilvedizen 47 271 98 34 272 113
1 vildan az 65 428 83 35 392 9%
1-5 w1l 65 395 93 68 425 77
Sorumluluk _ 3,195 025 1522 210
6-10 y1l 23 365 114 43 400 1,06
11 yilveizen 47 416 83 34 393 118
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.11);

Tekstil sektoriinde, ¢alisma yili disadontikliik, ge¢imlilik ve sorumluluk tizerinde
anlamli etkiye sahipken (p<0,05), kisilik 6zellikleri genel olarak, kaygililik ve yenilige
agiklik iizerinde etkisizdir (p>0,05). Ozellikle, 1-5 y1l arasi1 ¢alisanlar bu &zelliklerde
diger calisma siirelerine gore daha yiiksek puanlara sahiptir. Metal sektoriinde ise,
calisma yilinin kisilik 6zellikleri, kaygililik, digsadoniikliik, yenilige agiklik, ge¢imlilik ve

sorumluluk tizerinde anlamli bir etkisi goriilmemektedir (p>0,05).
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Tablo 3.12: Calisma Yilina Gore Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Telstil Selctdri Metal Sektdri
Degizkenler Caligma Yili £ X 33 F P f X 33 F P
1 yildan az 63 21,82 .69 33 18 61
] 1-5 il 65 280 .72 68 293 73
Iz Doyumu 482 693 _. 896 333
6-10 71l 23 299 36 43 187 71
11 ydvedzers 47 287 72 34 303 77
1 yildan az 63 271 83 33 279 69
Degerli 1-5 il 63 277 .70 68 2.8 %6
1670 173 235 872
Hizzetme 6-10 71l 23 277 33 43 274 1.03
11 yidvedzeri 47 304 90 34 186 106
1 yildan az 63 3,09 39 33 298 39
] 1-3 yil 63 298 43 68 302 .31
I Arkadaglan 1,334 2e3 054 983
6-10 w1l 23 291 66 43 302 34
11 ydvedzeri 47 291 44 34 301 .66
1 yildan az 63 2,70 1.16 33 281 106
Iste Adalet 1-3 il 63 233 L.13 68 2.61 107
1934 112 369 438
Alziz 6-10 71l 23 293 114 43 231 92
11 ydvedzeri 47 230 99 34 21531 1.26
1 yildan az 63 333 103 33 348 109
Driigiince ~ _
] 1-3 il 63 340 116 68 371 128
Ifade 2,691 047 52 648
6-10 w1l 23 413 99 43 347 1.07
Edebilme
1lydvedzeri 47 347 1,10 34 363 127
1 yildan az 63 228 L.16 33 156 1,08
I Yen 1-5 51l 65 2.78 112 68 251 103
2383 070 R 093 964
Eararlan 6-10 w1l 23 234 103 43 235 93
11ydvedzeri 47 261 98 34 263 128
1 yildan az 63 2.66 122 33 186 119
. 1-3 il 63 343 123 68 307 129
I Stresi 4,742 003 597 618
6-10 w1l 23 314 117 43 2184 L1
11 ydvedzers 47 300 99 34 311 131
1 yildan az 65 323 1.14 33 327 117
Y énetici 1-5 il 63 286 111 68 314 111
. 1.630 184 093 337
Ozellikleri 6-10 71l 23 318 106 43 2194 103
11 yidvedzeri 47 290 96 34 310 144
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.12);

Tekstil sektoriinde, ¢alisma yili disiince ifade edebilme ve is stresi lizerinde

anlamli bir etkiye sahipken (p<0,05), diger boyutlar (i doyumu, degerli hissetme, is

arkadaslari, iste adalet algisi, is yeri kararlar1 ve yonetici 6zellikleri) ¢alisma yilina gore

degisiklik gdstermemektedir (p>0,05). Ozellikle, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarin diisiince ifade

edebilme yetenekleri daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Metal sektoriinde ise, ¢alisma

yiliin hi¢bir incelenen boyut tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3.13: Medeni Duruma Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii

Metal Sektori

. Medeni _ _
Degiskenler SS F p f X SS F P
Durum
Bekar 50 4,19 96 69 427 67
Deger Tercihi Evli 142 4,00 ,72 1,351 261 | 128 4,02 96 2,035 ,133
Diger 8 3,82 1,01 3 444 19
Bekar 50 4,01 124 69 4,08 .96
Hedonizm ve
Evli 142 3,52 1,05 4,092 ,018 | 128 3,62 1,23 3,813 ,025
Yaraticilik
Diger 8 4,04 92 3 422 1,07
Bekar 50 3,82 1,21 69 4,05 82
Giivenlik ve
) Evli 142 3,79 87 726 485|128 3,89 1,06 ,703 ,497
Bagari Ihtiyaci
Diger 8 3,38 1,37 3 422 51
Geleneksellik Bekar 50 4,74 1,17 69 4,67 ,96
ve Evli 142 469 1,00 1,494 227|128 4,54 124 377 ,686
Yardimseverlik  Diger 8 4,04 1,65 3 489 77

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.13);

Hem tekstil hem de metal sektorlerinde, katilimcilarin medeni durumlar

hedonizm ve yaraticilik tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir (p<0,05), bu da “diger”

medeni duruma sahip bireylerin bu boyutlarda daha yiiksek puanlara sahip oldugunu

gosterir. Diger yandan, deger tercihi, giivenlik ve basar1 ihtiyaci, geleneksellik ve

yardimseverlik ac¢isindan medeni durumun anlaml bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.14: Medeni Duruma Gére Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan

Elde Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektori Metal Sektori
Medeni _ -
Degiskenler f X SS F p f X SS F p
Durum
Bekar 50 3,30 .52 69 344 )57
Kisilik
. Evli 142 327 ,66 247 781|128 3,26 ,72 1,548 215
Ozellikleri
Diger 8 3,14 58 3 347 34
Bekar 50 2,72 1,15 69 2,72 1,01
Kaygililik Evli 142 2,66 1,10 ,062 .,940 | 128 2,48 1,06 1,190 ,306
Diger 8 2,75 1,11 3 2,67 1,67
Bekar 50 3,97 .82 69 3,73 1,07
Disadoniiklik Evli 142 3,66 1,01 1,939 ,147|128 3,71 1,10 ,108 ,898
Diger 8 3,75 .89 3 4,00 .50
Bekar 50 3,37 ,85 69 3,81 .95
Yenilige
Evli 142 3,32 1,03 ,591 ,555| 128 3,58 1,12 1,035 ,357
Aciklik
Diger 8 2,96 1,36 3 3,67 ,33
Bekar 50 2,78 1,11 69 299 1,01
Gegimlilik Evli 142 2,86 1,11 237 789|128 2,77 97 1,322 ,269
Diger 8 2,63 1,16 3 3,17 .29
Bekar 50 3,30 ,52 69 4,10 ,93
Sorumluluk Evli 142 3,27 ,66 1,196 ,305| 128 4,02 1,01 ,179 ,836
Diger 8 3,14 ,58 3 4,17 58

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.14);

Hem tekstil hem de metal sektorlerinde, katilimeilarin medeni durumlar: kisilik
ozellikleri, kaygililik, disadontikliik, yenilige aciklik, gecimlilik ve sorumluluk iizerinde
anlamli bir etki yaratmamaktadir (p>0,05). Bu, katilimcilarin medeni durumlarinin bu

kisilik 6zellikleri iizerinde bir farklilik olusturmadigini gosterir.
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Tablo 3.15: Medeni Duruma Gére Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
) Medeni _ -
Degiskenler f X SS F p f X SS F p
Durum
Bekar 50 3,92 98 69 291 .70
Is Doyumu Evli 142 4,14 91 809 447|128 292 72,025 ,975
Diger 8 3,88 .99 3 283 14
Bekar 50 292 .68 69 295 ,69
Degerli
Evli 142 2,83 69 744 477|128 2,78 98 2,136 ,121
Hissetme
Diger 8 2,59 73 3 2,00 .88
Bekar 50 2,73 73 69 3,07 .56
Is Arkadaslart  Evli 142 2,86 ,82 049 952|128 298 ,57 604 ,548
Diger 8 2,63 )55 3 292 19
. Bekar 50 3,00 ,53 69 255 97
Iste Adalet
Evli 142 3,00 )52 221 ,802 | 128 2,67 1,12 269 ,765
Algisi
Diger 8 2,94 )57 3 2,67 1,46
] Bekar 50 2,67 1,03 69 343 1,17
Diisiince Ifade
Evli 142 2,55 1,15 4,159 ,017 | 128 3,68 1,19 1,926 ,148
Edebilme
Diger 8 2,66 1,28 3 2,67 16
_ Bekar 50 393 87 69 2,67 1,13
Is Yeri
Evli 142 342 1,15 959 385|128 2,50 1,04 979 377
Kararlari
Diger 8 3,44 1,08 3 2,00 ,00
Bekar 50 2,48 1,18 200 2,56 1,07
Is Stresi Evli 142 2,55 1,08 926 398 | 69 297 1,29 092 912
Diger 8 3,06 1,08 128 2,98 1,24
Bekar 50 2,88 1,18 3 267 .58
Y Onetici
. Evli 142 3,12 1,20 1959 ,144| 69 3,16 1,12 017 ,983
Ozellikleri
Diger 8 3,33 133 128 3,14 1,20
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.15);

Tekstil sektoriinde, medeni durum yalnizca diisiince ifade edebilme iizerinde
anlamli bir etkiye sahipken (p<0,05), bekar bireyler bu alanda daha yiiksek puanlar
almaktadir. Diger boyutlar (is doyumu, degerli hissetme, is arkadaslari, is stresi, iste
adalet algisi, is yeri kararlar1 ve yonetici 6zellikleri) medeni durumdan etkilenmemektedir
(p>0,05). Metal sektoriinde ise, medeni durumun isle ilgili tiim incelenen boyutlar

tizerinde anlamli bir etkisi gdzlemlenmemistir (p>0,05).
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Tablo 3.16: Gelir Diizeyine Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Seltori Metal Sektori
Degiskenler Gelir Diizeyi f X a8 F r f X S8 F r
11.402 -
111 3% 20 134 402 .90
14992 TL
15.000 - _
32 422 53 32 418 20
o 19904 TL
Deger Tercihi 1,246 294 1925 127
200000 -
34 416 74 14 443 36
24009 TL
25000 ve
23 401 53 20 440 70
11.402 -
111 357 1,21 134 367 1,14
14900 TL
15.000 -
. 32 376 B8R 32 383 1.13
Hedonizm ve 19999 TL _
1,230 300 2,037 107
Yaraticilik 20,000 -
34 39 1,13 14 420 113
24000 TL
25000 ve
23 357 81 20 417 121
11.402 - _
111 367 1,04 134 383 1,00
14904 TL
13.000 -
32 397 89 32 410 86
Givenlik ve 19.999 TL
. 1,195 313 2073 103
Bagan Ihtiyacs 20,000 - ~
34 390 98 14 443 77
24000 TL
23000 ve
23 391 80 20 405 1,02
11.402 - _
111 484 1,23 134 454 1,18
14000 TL
. 15.000 -
Crelensksellil 32 494 74 32 459 107
19008 TL
Ve B 306 939 413
~ 20,000 -
Yardimseverlik 34 4463 87 14 452 138
24000 TL
23000 ve
23 457 76 20 300 79
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.16);

Hem tekstil hem de metal sektorlerinde, katilimcilarin gelir diizeyleri deger
tercihi, hedonizm ve yaraticilik, giivenlik ve basar1 ihtiyaci, geleneksellik ve
yardimseverlik tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip degildir (p>0,05). Bu, gelir diizeyinin bu

degerler iizerinde bir fark yaratmadigini gosterir.
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Tablo 3.17: Gelir Diizeyine Gore Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan
Elde Edilen Skorlarin Farkhllasma Durumu

Tekstil Seltdri Metal Sektdri
Degigkenler GelirDizeyi f X 8§ F Ji f X 58 F r
11.402 -
; 9 9
14,090 TL. 111 320 63 13 327 N
15.000 - 0 -
Kisilik 10,990 TL 32 0332 43 . i 2 347 8 )
Ozellikleri 20.000 - L, A ) 1546 204
14,000 TL 34 348 4 14 3358 45
25.000 ve N an =
fistii TL 23 33 43 2000333 59
11.402 - -
73 : 3
14,090 TL. 111 273 104 134 256 103
:;ggg }L 32 255 106 2 29 11
Kaymhhk III}.{I{I'U - 1,837 142 3428 018
14,000 TL 4 293 123 14 264 114
25.000 ve - -
fistii TL 23 228 10 20 197 82
11.402 -
73 : 7
14,090 TL. 111 373 98 134 365 117
:;ggg }L 32 3g2 34 32033 MW
Dnzadanikliik III}.{I{I'U - 073 074 3161 026
: : 7 4 AAT =
14,000 TL 4 03w 104 14 443 38
25.000 ve
403 7
fistii TL 23 380 101 20 403 70
11 402 - -
14.999 TL 111 318 104 134 360 112
15000 -
_— A2, v ,
Yenilige 10,099 TL. 32 033 AU i 32 0379 84 i
20,000 2006 102 484 693
.'!'Lc-:lkl.'lk . - ] - . 9
44,000 TL. 34 363 1M1 14 379 80
25.000 ve - -
fistii TL 23 3531 M4 20 380 112
11 402 -
: 7
14.999 TL 111 264 111 134 276 99
:;ggg E'L 32 327 83 32 308 1w
Gegimlilik III].{I{I{I B 3368 020 1486 220
44,000 TL. 34 288 133 14 321 112
25.000 ve -
fistii TL 23 3 85 20 295 58
11 402 -
14.999 TL 111 384 108 134 395 09
:;ggg L R 32422 80
Somumaluluk III].{I{I{I B 1986 107 1449 230
14,009 TL 34 425 B4 14 421 112
25000 ve - o - -
fistii TL 23 4% 33 20 433 82
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.17);

Tekstil sektoriinde, gelir diizeyi gegimlilik iizerinde anlamli bir etkiye sahipken
(p<0,05), kisilik ozellikleri, yenilige agiklik ve sorumluluk iizerinde anlamli bir etki
gostermemektedir (p>0,05); 15.000 — 19.999 TL gelir grubu daha yiiksek gec¢imlilik
puanlarina sahiptir. Metal sektoriinde, gelir diizeyi kaygililik ve disadontikliik lizerinde
anlaml fark yaratirken (p<0,05), diger kisilik ozellikleri iizerinde anlamli bir fark
yaratmamaktadir (p>0,05); bu gelir grubu, kaygililik ve disadoniikliikte de daha yiiksek
puanlara sahiptir.

Tablo 3.18: Gelir Diizeyine Gore iIs Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektdri Metal Sektori
Degiskenler gi;}i f X 88 F P f X s8 F yel
11402 — ]
lsoopqr 111 280 77 134 285 .74
15.000 - 32 282 47 32 318 55
_ 19.999 TL. = = _ : =
fs Doyumu 20,000 1100350 2208 088
iosorr 34 304 TS 14 304 63
H000ve 1 007 s 20 279 71
iistii TL : : : :
11402 —
lsoogr 111 279 81 134 273 91
. 15.000 - 32 277 52 32 312 .84
Degerli 19.999 TL : : 328 805 : 2035 110
Hissetme 20.000 — : : : :
iosorr 34 284 93 14 281 104
HOWve 1 e & 20 300 .68
istis TL : : : :
11402 — — _
lsoogqr 111 308 55 134 300 59
_ 15.000 — ) , .
I5 Arkadaglan 19.999 TL 32 292 39 392 759 | 32 315 52 1,063 366
20.000 — ,
seeqr 34 274 53 14 288 39
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25000 ve

Tl 23 304 43 0 2902 56
it

11333}1 111 250 121 134 248 100
e Adat Egggh 32 214 64 32 284 05
N 20,000 5358 001 4339005
B iopoqy 34 285 LM 14 254 93

%ETL‘E 23 323 86 20 333 95

it

ii;gsh 111 354 112 134 342 117
oo e i;gggh 32 336 119 32 381 116
E‘fﬁf’ﬁ 20,000 - 580 623 4040 008
shime Sqosoqr 4 362 104 14 354 120

%ETL‘E 23 374 06 20 433 88

it

ﬂ:g;‘[ 111 258 110 134 252 100

i;gggh 32 273 1,00 32 283 1,14
fs Yeri Kararlan 20,000 775 509 087 407

riooeqr Ot 246 129 14 254 80

EETL‘E 23 230 97 20 235 92

ii;gsh 111 208 122 134 288 124

Egggh 32 345 121 32 308 136
5 Stresi 20,000 - 1537 206 1720 764

iogoqy 34 313 123 14 364 102

%ETL‘E 23 286 04 20 293 117

it

1.-1133;1 111 303 115 134 296 119

15.000 —

32 271 83 32 366 .90

Yénetici 19999TL T~ < ° . S )
P 20,000 1350 260 4480 003
Zelfien viogepr 34 321 1M 14 310 1,19

‘_jf;g”;'f 23 316 112 20 361 114

it
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.18);

Tekstil sektoriinde, gelir diizeyi iste adalet algis1 iizerinde anlamli bir etkiye
sahipken (p<0,05), diger isle ilgili boyutlar etkilenmemektedir (p>0,05); 25.000 ve {istii
geliri olanlar daha yiiksek iste adalet algisina sahiptir. Metal sektoriinde, gelir diizeyinin
iste adalet algisi, diislince ifade edebilme ve yonetici 6zellikleri tizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir (p>0,05); ancak, 15.000 — 19.999 TL geliri olanlarin yonetici 6zellikleri
daha yiiksektir (p<0,05).

Tablo 3.19: is Grubuna Gére Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde Edilen

Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Is Grubu f X SS t p f X SS t p
Beyaz yaka 84 4,23 ,64 86 4,19 91
Deger Tercihi 3,080 ,002 1,040 ,300
Mavi yaka 116 3,90 ,87 114 4,06 ,84
Hedonizm ve Beyazyaka 84 4,00 1,00 86 4,02 120
3,694 ,000 2,490 ,014
Yaraticilik Mavi yaka 116 343 1,13 114 3,62 1,10
Giivenlik ve Beyaz yaka 84 3,91 ,96 8 4,01 1,01
. 1,585 ,115 ,727 468
Bagari Ihtiyaci Mavi yaka 116 3,60 1,00 114 391 ,95
Geleneksellik ve ~ Beyazyaka 84 4,79 .80 8 4,53 1,15
) 1,325 ,187 711,478
Yardimseverlik  Maviyaka 116 4,59 124 114 464 1,14

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.19);

Tekstil ve metal sektorlerinde, is grubu deger tercihi, hedonizm ve yaraticilik
tizerinde anlamli bir etkiye sahipken (p<0,05), giivenlik ve basar1 ihtiyaci ile
geleneksellik ve yardimseverlik agisindan fark yaratmamaktadir (p>0,05). Her iki
sektorde de beyaz yaka calisanlarin, mavi yaka ¢alisanlara gore hedonizm ve yaraticilikta

daha yiiksek puanlara sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.20: is Grubuna Gére Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Is Grubu f X SS t p f X SS t p
) Beyaz yaka 84 3,30 ,56 86 3,33 ,68
Kisilik Ozellikleri ,526 1,599 ,006 965
Mavi yaka 116 3,25 ,66 114 3,33 ,67
Beyaz yaka 84 2,54 1,08 86 2,36 1,04
Kaygililik -1,548 ,123 -2,371 019
Mavi yaka 116 2,78 1,12 114 2,72 1,04
Beyaz yaka 84 3,79 ,98 86 3,80 1,06
Disadoniiklik ,642 521 ,908 365
Mavi yaka 116 3,70 96 114 3,66 1,09
Beyaz yaka 84 3,39 95 86 3,80 ,98
Yenilige Aciklik 916 361 1,544 124
Mavi yaka 116 3,26 1,04 114 3,56 1,10
Beyaz yaka 84 298 1,03 86 2,85 ,95
Gegimlilik 1,599 111 -,046 964
Mavi yaka 116 2,72 1,15 114 2,86 1,01
Beyaz yaka 84 4,14 90 8 4,09 1,00
Sorumluluk ,831 407 468 640
Mavi yaka 116 4,03 ,96 114 4,02 ,96

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.20);

Tekstil sektoriinde, is grubu kisilik 6zellikleri, kaygililik, disadoniikliik, yenilige
aciklik, gecimlilik ve sorumlulugu etkilememektedir (p>0,05). Metal sektoriinde ise,
kaygililik is grubuna gore farklilik gosterirken (p<0,05), diger kisilik 6zellikleri anlamli
bir farklilik gostermemektedir (p>0,05); mavi yaka calisanlarin kaygililik diizeyi beyaz

yakalara gore daha yiiksektir.
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Tablo 3.21: Is Grubuna Gére Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde Edilen

Skorlarin Farkhilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Is Grubu f X SS t P f X SS t p
Beyaz yaka 84 2,78 44 ) 86 2,82 ,57 )
Is Doyumu ,233 ,083
Maviyaka 116 2,89 83 D19 114 208 79 174
o Beyaz yaka 84 2,83 ,67 86 2,84 ,92
E?gerth 228,820 190 849
1SS Maviyaka 116 2,80 87 114 281 88
is Beyaz yaka 84 3,01 37 86 293 )53 )
359,720 103
Arkadaglart 0 i vaka 116 2,98 61 114 307 58 6%
: Beyaz yaka 84 2,84 1,10 86 2,59 1,08
E{e Adalet 2,796,006 429 669
gist Maviyaka 116 240 1,11 114 2,66 1,07
Diistince Beyaz yaka 84 3,60 1,16 86 3,75 1,19
ifade 521,603 1,750 ,082
Edebilme  Maviyaka 116 3,51 1,06 114 346 1,17
fs Yeri Beyazyaka 84 2,64 1,15 86 235 96 )
Kararl 945 346 5 381 018
araral - Naviyaka 116 2,49 1,08 14 271 1,12~
Beyazyaka 84 3,09 1,23 86 2,99 1,20
Is Stresi 206,837 219 ,827
Maviyaka 116 3,05 1,19 114 2,95 1,28
. Beyazyaka 84 323 1,06 86 3,35 1,18
gonﬁﬁl . 2299 023 2219 028
ZOKCTL Maviyaka 116 2,88 1,09 114 299 1,15

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.21);

Tekstil sektoriinde, beyaz yaka ¢alisanlarin iste adalet algis1 ve yonetici 6zellikleri
mavi yaka calisanlara gore anlamli derecede daha yiiksekken (p<0,05), is doyumu, degerli
hissetme, is arkadaslari, diislince ifade edebilme, is yeri kararlar1 ve is stresi agisindan is
grubuna gore fark yoktur (p>0,05). Metal sektoriinde, mavi yaka c¢alisanlarin is yeri
kararlar1 ve yonetici 6zellikleri beyaz yaka c¢alisanlara gore daha yiiksek olup (p<0,05),

diger boyutlarda ig grubuna goére anlamli bir fark goriilmemektedir (p>0,05).
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Tablo 3.22: Is Pozisyonuna Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii

Metal Sektorii

>

Degiskenler Is Pozisyonu f SS F p f SS F p
Orta/Ust diizey yonetici 24 4,13 60 21 4,13 93
Miihendis/Teknisyen/Ustabagt 29 4,27 ,58 16 4,58 ,58
Uzman/Sorumlu 31 4,25 ,60 22 437 ,62

Deger Tercihi 1,945 ,089 2,238 ,052
Usta 21 4,02 ,68 13 423 .73
Operator 52 396 93 57 3,88 .99
Isci/eleman 43 3,80 .95 71 4,08 .85
Orta/Ust diizey yonetici 24 3776 1,02 21 4,16 1,23
Miihendis/Teknisyen/Ustabagt 29 3,78 93 16 4,19 1,10

Hedonizm ve Uzman/Sorumlu 31 395 .80 22 447 )19

832,528 4,715,000

Yaraticilik Usta 21 3,54 81 13 3,67 1,24
Operator 52 3,59 1,36 57 3,31 1,18
Isci/eleman 43 348 1,25 71 3,79 1,06
Orta/Ust diizey yonetici 24 392 73 21 3,76 1,07
Miihendis/Teknisyen/Ustabast 29 4,11 ,95 16 4,75 ,59

Giivenlik ve Uzman/Sorumlu 31 3,99 96 224,09 71

. 1,799 115 3,240 ,008

Bagar1 Ihtiyact  Usta 21 3,71 .83 13 4,18 75
Operator 52 3,64 1,06 57 3,75 1,00
Isci/eleman 43 3,54 1,08 71 3,90 1,03
Orta/Ust diizey yonetici 24 4,71 73 21 446 121
Miihendis/Teknisyen/Ustabagt 29 4,91 ,62 16 481 1,18

Geleneksellik 1 an/Sorumlu 31 483 89 22 455 97

ve 1,168 326 293 916

Vardmseverlik St 21 481 1,06 13 482 88
Operator 52 4,63 131 57 4,59 1,29
Isci/eleman 43 437 1,26 71 456 1,10

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 2.22);
Tekstil sektoriinde katilimcilarin is pozisyonu, deger tercihi, hedonizm ve

yaraticilik, giivenlik ve basar1 ihtiyact ve geleneksellik ve yardimseverlik tizerinde

anlamli bir etkiye sahip degildir (p>0,05). Metal sektoriinde ise, is pozisyonu hedonizm
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ve yaraticilik ile giivenlik ve basar1 ihtiyacinda anlamli farkliliklar olustururken (p<0,05),
deger tercihi ve geleneksellik ile yardimseverlik iizerinde anlamli bir etkisi yoktur
(p>0,05); uzman/sorumlu pozisyonundakiler bu alanlarda daha yiiksek puanlara sahiptir.

Tablo 3.23: is Pozisyonuna Gore Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan

Elde Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Is Pozisyonu f X SS F p | f X SS F p
Orta/Ust diizey
e 24 3,34 ,50 21 3,36 ,65
yonetici
Miihendis/Teknisyen/
29 3,54 ,46 16 3,60 ,57
Ustabas1
K1$111k Uzman/Sorumlu 31 345 51 3,627 ,004 22 342 57 1,103,360
Ozellikleri
Usta 21 3,20 ,68 13 3,38 ,50
Operator 52325 70 57 3,19 75
Is¢i/eleman 43 299 63 71 332,69
Orta/Ust diizey
e 24 2,60 1,13 21 2,05 1,09
yonetici
Miihendis/Teknisyen/
29 297 1,29 16 294 1,15
Ustabas1
Kayglhhk Uzman/Sorumlu 31 2,59 1,04 1,128 347 22 226 87 2270 049
Usta 21 2,46 ,82 13 2,44 95
Operator 52 2,86 1,25 57 2,59 1,08
Isci/eleman 43250 92 71 2,73 1,02
Orta/Ust diizey
T 24 3,73 1,22 21 4,05 1,08
yonetici
Miihendis/Teknisyen/
29 383 ,80 16 3,75 1,22
Ustabas1
Dlsadonukluk Uzman/Sorumlu 31 3,90 ,78 782 564 22 3,77 ,70 1272 277
Usta 21 3,81 1,03 13 4,19 ,72
Operatt')r 52 3,77 1,01 57 3,54 1,10
Isci/eleman 43 350 96 71 3,67 1,16
Orta/Ust diize
st auzey 24 364 92 21390 91
yonetici
Miihendis/Teknisyen/
29 3,54 ,80 16 4,04 ,86
Ustabast
Yenlhge Uzman/Sorumlu 31 3,56 ,89 2,565 ,028 22 3,97 ,92 1,527 ,183
Aciklik
Usta 21 3,25 1,04 13 3,69 ,99
Operator 52 324 1,13 57 3,47 1,18
Isci/eleman 43 294 97 71 3,56 1,06
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Orta/Ust diizey

e 24 2,77 1,19 21 2,83 91
yonetici
Miihendis/Teknisyen/

29 3,24 ,84 16 3,47 1,07
Ustabas1
Geglmhhk Uzman/Sorumlu 31 3,21 1,05 2,498 ,032 22 2,89 ,89 1,498 ,192

Usta 21 2,67 1,37 13 2,88 79
Operator 52 272 1,10 57 274 95
Isci/eleman 43 252 1,02 71 2,80 1,04
Orta/Ust diizey

T 24 421 ,79 21 4,36 ,84
yonetici
Miihendis/Teknisyen/

29 4,40 ,74 16 3,94 1,20
Ustabas1
Sorumluluk Uzman/Sorumlu 31 4,35 ,62 2,898 015 22 4,52 ,76 2228 053

Usta 21 4,17 91 13 4,04 52
Operator 52 3,86 1,02 57 3,82 1,08
Isci/eleman 43 379 1,09 71 403 94

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.23);

Tekstil sektoriinde, is pozisyonu kisilik ozellikleri, yenilige aciklik, gecimlilik ve
sorumlulugu anlamli olarak etkilerken (p<0,05), kaygililik ve disadoniikliik {izerinde
etkisi yoktur (p>0,05); 6zellikle orta/iist diizey yoneticiler yenilige agiklikta daha yiiksek
puanlar almistir. Metal sektoriinde, is pozisyonu sadece kaygililik iizerinde anlamli bir
etkiye sahipken (p<0,05), diger kisilik 6zellikleri tizerinde etkisi goriilmemistir (p>0,05);
miihendis/teknisyen/ustabasi pozisyonundakiler digerlerine gore daha ytiksek kaygililik

puanlarina sahiptir.
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Tablo 3.24: Is Pozisyonuna Gore Is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler s Pozisyonu f X SS F p f X SS F p
Orta/Ust diizey yonetici 24 283 55 21 285 61
Miihendis/Teknisyen/Ustabagt 29 3,02 ,65 16 3,16 54
Uzman/Sorumlu 31 2,85 58 22 2,73 ,43
fs Doyumu 504 773 729,603
Usta 21 2,86 58 13 2,96 ,69
Operator 522,79 ,86 57 2,92 ,82
Isci/eleman 43 2,78 ,71 71 2,92 ,74
Orta/Ust diizey yonetici 24 2,78 ,70 21 3,14 ,89
Miihendis/Teknisyen/Ustabast 29 3,02 74 16 3,29 73
Degerli Uzman/Sorumlu 31 2,81 80 22 2,74 73
) 1,281 ,224 2,830 ,017
Hissetme Usta 21 2,98 ,86 13 3,26 1,01
Operator 52 2,83 94 57 2,70 1,01
Isci/eleman 43 2,60 57 71 2,67 ,79
Orta/Ust diizey yénetici 24 3,06 ,59 21 2,94 ,55
Miihendis/Teknisyen/Ustabast 29 2,92 41 16 3,02 35
is Uzman/Sorumlu 31 3,04 44 22 2,92 ,49
,598 1,702 235 947
Arkadaslart  ygta 21 288 .72 133,08 36
Operator 52 2,97 ,50 57 3,03 ,65
Isci/eleman 43 3,06 54 71 3,03 ,60
Orta/Ust diizey yonetici 24 323 1,18 21 3,31 97
Miihendis/Teknisyen/Ustabagt 29 2,41 ,88 16 245 77
iste Adalet Uzman/Sorumlu 31 296 1,17 22 2,68 1,13
4,953 002 3,254,008
Algisi Usta 21 2,30 1,04 13 3,19 ,65
Operator 52 2,14 1,02 57 245 1,12
Isci/eleman 43 2,76 1,14 71 249 1,07
Orta/Ust diizey yonetici 24 3,52 1,16 21 421 1,11
Miihendis/Teknisyen/Ustabast 29 3,67 1,05 16 4,19 1,09
Distince 7 man/Sorumlu 31360 1,00 2 364 120
Ifade 1,705 ,135 4,216 ,001
Edebilme Usta 21 3,69 1,09 13 4,15 92
Operator 52 3,19 1,09 57 343 1,12
Isci/eleman 43 3,79 1,08 71 326 1,18




Orta/Ust diizey yonetici 24 240 1,37 21 1,93 91
Miihendis/Teknisyen/Ustabasi 29 2,59 1,23 16 2,50 ,98
is Yeri Uzman/Sorumlu 31 240 1,01 22 2,52 1,16
1,078 ,374 1,818 111
Kararlari Usta 21 2,26 1,02 13 2,54 ,88
Operator 52 2,57 97 57 2,70 1,10
Isci/eleman 43 284 1,11 71 2,65 1,07
Orta/Ust diizey yonetici 24 2,81 1,29 21 2,68 1,24
Miihendis/Teknisyen/Ustabast 29 3,30 1,22 16 3,58 1,05
Uzman/Sorumlu 31 3,11 1,36 22 3,15 1,30
Is Stresi 1,233,295 1,9660 ,086
Usta 21 2,67 ,96 13 2,33 1,05
Operator 52 3,01 1,15 57 3,08 1,27
Isci/eleman 43 329 1,17 71 2,89 1,24
Orta/Ust diizey yonetici 24 3,53 1,11 21 3,76 87
Miihendis/Teknisyen/Ustabagi 29 3,10 1,11 16 3,38 124
Y dnetici Uzman/Sorumlu 31 329 1,00 22 3,66 92
. 2,951 ,014 3,926 1,002
Ozellikleri  ygta 21 245 91 13 329 1,07
Operator 52 294 97 57 2,73 1,17
Isci/eleman 43 2,89 1,21 71 3,06 1,21

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.24);

Tekstil sektoriinde, is pozisyonu iste adalet algis1 ve yonetici ozellikleri tizerinde
anlamli bir etkiye sahipken (p<0,05), is doyumu, degerli hissetme, is arkadaslari, diislince
ifade edebilme, is yeri kararlar1 ve is stresi {lizerinde etkisi bulunmamaktadir (p>0,05);
orta/iist diizey yoneticiler bu alanlarda daha yiiksek puanlar almistir. Metal sektoriinde, is
pozisyonu degerli hissetme, iste adalet algisi, diisiince ifade edebilme ve yonetici
ozellikleri tizerinde anlaml1 bir etkiye sahipken (p<0,05), is doyumu, is arkadaslari, is yeri
kararlar1 ve is stresi lizerinde anlamli bir etkisi yoktur (p>0,05); yine orta/iist diizey

yoneticiler bu alanlarda daha yiiksek performans gostermistir.

151



Tablo 3.25: Egitim Durumuna Gore Deger Tercihi ve Alt Boyutlarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii

Metal Sektorii

Degiskenler

Egitim Durum

X

SS

F

X

SS

F

Deger Tercihi

Tlkokul ve alti mezunu

Lise mezunuyum

Universite
mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans
veya doklara)
aliyorum/aldim

78

52

70

3,88

4,00

4,25

82

4,385

,014

63

79

58

3,77

4,12

4,48

,96

,89

55

10,853

,000

Hedonizm ve
Yaraticilik

ilkokul ve altt mezunu

Lise mezunuyum

Universite
mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans
veya doklara)
aliyorum/aldim

78

52

70

3,40

3,68

3,95

1,21

1,22

s

4,774

,82

,009

63

79

58

3,21

3,78

4,44

,78

20,397

,000

Giivenlik ve
Basar1 Ihtiyaci

Tlkokul ve alti mezunu

Lise mezunuyum

Universite
mezunu/Lisansiisti
egitim yiiksek lisans
veya doklara)
aliyorum/aldim

78

52

70

3,62

3,66

4,05

4,158

,017

63

79

58

3,68

3,94

426

1,04

81

5,520

,005

Geleneksellik
ve
Yardimseverlik

ilkokul ve altt mezunu

Lise mezunuyum

Universite
mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans
veya doklara)
aliyorum/aldim

78

52

70

4,61

4,67

4,76

1,07

1,41

s

,359

,698

63

79

58

4,42

4,63

4,73

1,34

1,09

1,151

318

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.25);

Hem tekstil hem de metal sektorlerinde, egitim durumu deger tercihi, hedonizm

ve yaraticilik, giivenlik ve basari ihtiyact lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir (p<0,05),

tiniversite mezunu ve lisansiistii egitim alanlar bu alanlarda daha ytiksek puanlara sahiptir.

Geleneksellik ve yardimseverlik agisindan egitim durumunun anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.26: Egitim Durumuna Gére Kisilik Ozellikleri ve Alt Boyutlarindan

Elde Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii
Degiskenler Egitim Durumu f X SS F p f X SS F p
ilkokul ve alti mezunu 78 3,20 ,59 63 3,21 ,76
Lise mezunuyum 52 3,35 75 79 3,28 ,68
Risilik — Universite 974 379 3,698 027
Ozellikleri mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans 70 3,29 55 58 3,52 53
veya doklara)
altyorum/aldim
flkokul ve alti mezunu 78 2,79 1,09 63 2,67 1,07
Lise mezunuyum 52 2,779 1,21 79 2,50 1,04
Kaygililik Universite 1,782,171 489 614
mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans 70 2,48 1,03 58 2,53 1,06
veya doklara)
altyorum/aldim
flkokul ve alti mezunu 78 3,63 ,89 63 3,54 1,12
Lise mezunuyum 52 3,72 1,13 79 3,777 1,07
Disadoniiklik ~ Universite 1,122 328 1,420 244
mezunu/Lisansiistii
egitim yliksek lisans 70 3,87 92 58 3,85 1,03
veya doklara)
altyorum/aldim
Tlkokul ve alti mezunu 78 3,21 1,03 63 3,44 1,16
Lise mezunuyum 52 3,44 1,05 79 3,56 1,04
Yenilige Universite 882 A6 5,828 003
Agiklik mezunu/Lisansiistii
egitim yiiksek lisans 70 3,34 ,94 58 4,05 ,86
veya doklara)
altyorum/aldim
flkokul ve alti mezunu 78 2,53 1,14 63 2,61 95
Lise mezunuyum 52 292 1,08 79 2,89 98
Gegimlilik ~ Universite 5474 005 3,450 034
mezunu/Lisansiistii
egitim yliksek lisans 70 3,10 1,01 58 3,07 ,98
veya doklara)
altyorum/aldim
Tlkokul ve alti mezunu 78 4,06 ,93 63 394 1,03
Lise mezunuyum 52 4,12 .99 79 3,92 1,00
Sorumluluk ~ Universite 074,929 3,624,028
mezunu/Lisanstistii
egitim yiiksek lisans 70 4,06 ,90 58 4,34 ,82
veya doklara)
aliyorum/aldim
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Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.26);

Hem tekstil hem de metal sektorlerinde, egitim durumu belirli 6zellikler lizerinde
anlamli bir etkiye sahipken, bazi Ozelliklerde farklilik gostermemektedir. Tekstil
sektoriinde, egitim durumu sadece geg¢imlilik iizerinde anlamli etki yaparken (p<0,05),
diger kisilik 6zellikleri etkilenmemektedir (p>0,05); iiniversite mezunu ve lisansiistii
egitim alanlarin gecimliligi daha yiiksektir. Metal sektoriinde, egitim durumu kisilik
ozellikleri, yenilige agiklik, ge¢imlilik ve sorumluluk tizerinde anlamli farklar yaratirken
(p<0,05), kaygililik ve disadontikliik farklilasmamaktadir (p>0,05); liniversite mezunu ve
lisansiistii egitim alanlarin bu 6zelliklerde puanlar1 daha yiiksektir.

Tablo 3.27: Egitim Durumuna Gére is Yeri Degerleri ve Kosullarindan Elde

Edilen Skorlarin Farklilasma Durumu

Tekstil Sektorii Metal Sektorii

Degiskenler  Egitim Durumu f X SS F p f X SS F p

Tlkokul ve alt1 mezunu 78 3,13 77 63 2,97 81

Lise mezunuyum 52 2,60 75 79 2,85 ,66
is Doyumu ~ Universite 12,809,000 537,585

mezunu/Lisansiistii

egitim yiiksek lisans 70 2,70 37 58 2,93 ,66

veya doklara)

aliyorum/aldim

flkokul ve alti mezunu 78 2091 ,86 63 3,04 1,03

Lise mezunuyum 52 2,75 ,83 79 2,67 ,83
Degerli Universite 934 395 3,142,045
Hissetme mezunu/Lisansiistii

egitim yiiksek lisans 70 2,76 ,66 58 2,79 77

veya doklara)

aliyorum/aldim

Tlkokul ve alt1 mezunu 78 3,06 ,67 63 3,11 ,59

Lise mezunuyum 52 2,96 ,39 79 3,02 ,60
Is Universite ,899 408 2,105 ,125
Arkadaslart  mezunu/Lisansiistii

egitim yiiksek lisans 70 2,95 42 58 2,90 ,46

veya doklara)

aliyorum/aldim

Ilkokul ve alt1 mezunu 78 2,70 1,17 63 2,56 1,12
i Lise mezunuyum 52 2,21 ,90 79 2,775 1,05
Iste Adalet - Y 3,995 020 862 424
Algis Universite

mezunu/Lisansuistii 70 2,73 1,17 58 2,53 1,05

egitim yiiksek lisans




veya doklara)
altyorum/aldim

Ilkokul ve alt1 mezunu 78 3,73 97 63 3,52 1,24

Lise mezunuyum 52 3,20 1,25 79 3,63 1,10
Diisiince

ifade Universite. e o o
Edebilme mezunu/Lisansiisti

egitim yiiksek lisans 70 3,60 1,08 58 3,58 1,25
veya doklara)
aliyorum/aldim

ilkokul ve alt1 mezunu 78 2,50 1,08 63 2,66 97

Lise mezunuyum 52 2,770 1,19 79 2,64 1,17

Is Yeri Universite

Kararlari mezunu/Lisansiistii
egitim yliksek lisans 70 2,49 1,07 58 2,33 1,00
veya doklara)
altyorum/aldim

661 517 1,875 ,156

Tlkokul ve alt mezunu 78 2,90 1,21 63 297 1,20
Lise mezunuyum 52 3,17 1,22 79 2,88 1,29

is Stresi Universite 1272 283 494 611
mezunu/Lisansuistii

egitim yiiksek lisans 70 3,18 1,18 58 3,09 1,24
veya doklara)
aliyorum/aldim

ilkokul ve alt1 mezunu 78 3,12 1,13 63 2,87 1,10

Lise mezunuyum 52 2,775 1,07 79 3,07 1,21

Yonetici Universite

Ozellikleri mezunu/Lisansiisti
egitim yiiksek lisans 70 3,12 1,04 58 3,54 1,11
veya doklara)
altyorum/aldim

2,193 114 5,414,005

Analiz sonucuna gore (Bkz. Tablo 3.27);

Tekstil sektoriinde, egitim durumu is doyumu, iste adalet algisi ve diisiince ifade
edebilme iizerinde anlamli bir etkiye sahipken (p<0,05), ilkokul ve alt1 egitim seviyesine
sahip bireylerin is doyumu diger egitim seviyelerine gore daha ytiksektir. Diger boyutlar
egitim durumundan etkilenmemektedir (p>0,05). Metal sektoriinde, egitim durumu
sadece degerli hissetme ve yonetici 0zelliklerinde anlamli farklar yaratirken (p<0,05),
tiniversite mezunu ve lisansiistii egitim diizeyine sahip bireylerin bu alanlarda daha
yiiksek puanlara sahip oldugu belirlenmistir. Is doyumu, is arkadaslar, iste adalet algis1,
diisiince ifade edebilme, is yeri kararlar1 ve is stresi egitim durumuna gore farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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3.1.5. Pearson Korelasyon Analizleri
Calismanin bu kisminda, Deger Tercihi, Kisilik Ozellikleri, Is Doyumu, Degerli
Hissetme, Is Arkadaslari, Iste Adalet Algisi, Diisiince Ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari,
Is Stresi, Yénetici Ozellikleri arasindaki iliski parametrik test yontemlerinden “Pearson
Korelasyon Analiziyle incelenmistir, istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde
degerlendirilmistir. Korelasyon katsayisinin degerlendirme 6l¢iitleri soyledir;
e 0.00 = rp: Iki degisken arasinda hicbir iliski yoktur.

0.00 < rp < 0.29: ki degisken arasinda diisiik diizeyde bir iliski vardir.

0.30 <rp < 0.69: Iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski vardir.

0.70 <rp < 0.99: ki degisken arasinda yiiksek diizeyde bir iliski vardir.

1.00 = rp: Iki degisken arasinda miikkemmel bir iliski vardir.
(Kokli, Biiyiikoztiirk ve Bokeoglu, 2006).

Tablo 3. 28: Pearson Korelasyon Analizi Sonug¢lari-1

Hedonizm Giivenlik Geleneksellik

Is  Iste Adalet  Deger
Is Stresi ve ve Basari ve
Doyumu  Algist Tercihi ,
Yaraticilik Thtiyact Yardimseverlik
. Tp 1 22707 124 236" ,128 ,182° ,224™
Is Doyumu
p ,000** ,081  ,001* ,072% ,010% ,001*
Tekstil iste Adalet rp 1 -333" ,069 ,006 ,033 ,023
Sektorii Algisi p ,000%* ,334 177 ,644 , 744
. Tp 1 - 111 -,076 -,048 -,123
Is Stresi
p ,119 ,285 ,503 ,082
. Tp 1 ,1497 ,095 350" 252 ,333% ,262"
Is Doyumu
p ,035% , 179 ,000%* ,000%* 000** ,000%*
Metal Iste Adalet 1, 1 =317 181" ,168" 1727 ,096
Sektorii Algist p ,000%*  010%* ,018%* ,015% ,175
. Tp 1 -,025 -,047 -,022 ,011
Is Stresi
p ,720 ,505 ,753 ,877
** p<0,05
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Tablo 3.28 deki Pearson Korelasyon testi sonuglarina bakildiginda;
Tekstil Sektorii:

e Is doyumu, iste adalet algisi, deger tercihi, giivenlik ve basar1 ihtiyac,
geleneksellik ve yardimseverlik arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler
saptanmistir (p<0,05), bu degiskenlerin her biri arttik¢a digerleri de artma egilimindedir.

o Is doyumu ile is stresi arasinda negatif ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski
bulunmustur (p<0,05), is doyumu yiiksek olan bireylerde is stresi diisiiktiir.

e Is doyumu ile hedonizm ve yaraticihk arasinda diisiik diizeyde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05).

o Iste adalet algisi ile is stresi arasinda orta diizeyde negatif ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki saptanmustir (p<0,05), iste adalet algis1 yiiksek olan bireylerde is stresi
dustiktiir.

Metal Sektorii:

e Is doyumu ile iste adalet algisi, hedonizm ve yaraticilik, geleneksellik ve
yardimseverlik arasinda diisiik diizeyde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulunmustur (p<0,05).

o Is doyumu ile is stresi arasinda diisiik diizeyde pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligski saptanmistir (p<0,05), bu beklenmedik bir bulgudur ve is doyumu
arttikea ig stresinin de arttiina isaret eder.

o Is doyumu ile deger tercihi, giivenlik ve basari ihtiyaci arasinda orta diizeyde
pozitif ve istatistiksel olarak anlaml1 iligkiler tespit edilmistir (p<0,05).

o Iste adalet algsi ile is stresi arasinda orta diizeyde negatif ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmustur (p<0,05).

o Iste adalet algisi ile deger tercihi, hedonizm ve yaraticilik, giivenlik ve basar
ihtiyaci arasinda diisiik diizeyde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler saptanmigtir

(p<0,05).
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o s stresi ile geleneksellik ve yardimseverlik arasinda diisiik diizeyde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05), bu is stresi yiiksek olan
bireylerin geleneksellik ve yardimseverlik degerlerini daha yiiksek algiladiklarini
distindiirebilir.

Bu bulgular, is yerindeki memnuniyet ve algilarin karmasik ve birbiriyle iligkili
oldugunu gostermektedir. Iste adalet algis1 &zellikle 6nemli bir degisken olarak &ne
cikmakta ve c¢alisanlarin is stresi ve diger pozitif isle ilgili degiskenlerle giiclii bir iliskisi
oldugu goriilmektedir. Metal sektoriindeki is doyumu ve is stresi arasindaki pozitif iligki
ise, genel egilimlerin disinda olup, bu sektor o6zelinde farkli etkenlerin rol
oynayabilecegini gostermektedir.

Tablo 3. 29: Pearson Korelasyon Analizi Sonug¢lari-2

. Iste )
Is Is Kisilik Yenilige
Adalet . KaygililikDisadoéniikliik GegimlilikSorumluluk
Doyumu Stresi Ozellikleri Aciklik
Algisi
Is Ip 1 270" -,124 203" 2257 ,104 1817 -,062 ,088
Doyumu p ,000%* 081 ,004* ,001* ,144  ,010%* ,381 216
Iste Tp 1-333" ,150° -,050 2777 ,182° -,047 ,165°
Tekstil
Adalet
Sektorii P ,000%* ,034%* ,482 ,000%* 010* ,509 ,019%
Algist
. Tp 1 ,110 0,307 -,184™  -070 ,242" -,090
Is Stresi
p , 121 ,000%* ,009%* ,324 ,001* ,203
Is Tp 1 ,149° 095 402 270™ ,2067 3167 ,255" ,224™
Doyumu p ,035% 179 ,000%*  ,000** ,003* ,000%*  ,000%* ,001*
Iste Tp 1-317" ,178° ,036 2787 164" -,109 ,2057
Metal
Adalet
Sektorii p ,000%* ,012%* ,608 ,000%* ,020* ,125 ,004*
Algist
. Tp 1 126 ,205™ -,128 ,046 1747 ,090
Is Stresi
p ,077* ,004* ,070%* ,522 ,014% ,203
** p<0,05
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Tablo 3.29 daki Pearson Korelasyon testi sonu¢larina bakildiginda;,

e Tekstil sektoriinde, is doyumu ile iste adalet algisi arasinda diisiik diizeyde ancak
istatistiksel olarak anlamli bir pozitif iligki bulunmaktadir (r = 0,270, p<0,01), bu da is
doyumu yiikseldikge iste adalet algisinin da arttigin1 gostermektedir.

e s doyumu ile kisilik 6zellikleri arasinda da benzer diisiik diizeyde pozitif ve
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = 0,203, p<0,05).

o Kaygililik ile i doyumu arasindaki iliski pozitif yonde ancak daha az anlamlhidir
(r=0,225, p<0,05).

e s doyumu ile is stresi arasinda negatif bir iliski gdzlemlenmekte, ancak bu iliski
istatistiksel olarak anlamli degildir (r = -0,124, p>0,05).

e s doyumu ile yenilige aciklik arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli degildir
(r = 0,181, p<0,05). Bu korelasyon katsayisi, is doyumu arttik¢a gecimliligin arttigin
gostermektedir ama bu sonug sinirli bir anlam tasir ¢linkii r degeri cok diistiktiir.

e Iste adalet algis1 ile is stresi arasinda orta seviyede negatif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iliski vardir (r = -0,333, p<0,01), bu, adalet algisinin yiiksek oldugu
durumlarda is stresinin azaldigini gosterir.

o Tekstil sektoriinde olan katilimeilarin, iste adalet algist ile kisilik 6zellikleri, disa
doniikliik, yenilige agiklik, sorumluluk degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip
olup bu iliski diisiik seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Bagka bir
deyisle iste adalet algisi arttikga kisilik Ozellikleri, disa doniikliik, yenilige agiklik,
sorumluluk artmaktadir.

e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile kaygililik, gecimlilik
degiskenleri arasinda ¢ok diisiik seviyede negatif ve anlaml bir iliski bulunmaktadir p

degeri anlamlilik esiginin iizerindedir ve bu yiizden dikkate alinmamalidir.
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e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile kisilik 6zellikleri degiskenleri
aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski diislik seviyededir bu iliski istatistiksel
olarak anlaml degildir (p = 0,121). Bu durum, is stresinin kisilik 6zellikleri tizerinde
belirgin bir etkisi olmadigini1 gosterir.

e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile kaygililhik ve ge¢imlilik
degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski yaklasik orta seviyededir
ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Is stresi yiikseldikge katilimcilarin kaygililik
ve gecimlilik diizeylerinin de ytikseldigi gézlenmistir.

e s stresi ile disadoniikliik arasinda diisiik seviyede negatif ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = -0,184, p<0,05). Bu, is stresi diistiikce disadoniikliik
diizeylerinin arttig1 anlamina gelir.

e s stresi ile yenilige aciklik ve sorumluluk arasindaki iliski negatif yonde ve diisiik
seviyededir, ancak istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05) Bu, is stresi ve
sorumluluk azaldike¢a yenilige aciklik seviyelerinin artmasit beklenirken, bu veri seti igin
boyle bir iligki istatistiksel olarak desteklenmemektedir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile iste adalet algisi, kaygililik,
disadoniikliik, yenilige agiklik, gecimlilik, sorumluluk degiskenleri aralarinda pozitif bir
iliskiye sahip olup bu iliski diisiik seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).
Bu sonuglar, is doyumu yiikseldikce bu degiskenlerdeki olumlu yonde artiglar oldugunu
gostermektedir.

e s stresi ve is doyumu arasinda ise (r = 0,095, p>0,05) diisiik diizeyde pozitif fakat
istatistiksel olarak anlamsiz bir iligki tespit edilmistir, bu nedenle is doyumu artisi ile is
stresinde bir artis oldugu sonucuna varilamaz.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile kisilik 6zellikleri degiskenleri
aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski orta seviyededir ve istatistiksel olarak

anlamlidir (p<0,05). Baska bir deyisle is doyumu arttikca kisilik 6zellikleri artmaktadir.
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e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile is stresi degiskenleri
aralarinda negatif bir iliskiye sahip olup bu iligki orta seviyededir ve istatistiksel olarak
anlamhidir (p<0,05). Katilimcilarin adalet algisinin diisiik oldugu zamanlarda is stresinin
arttigin1 géstermektedir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile kisilik 6zellikleri,
disadoniikliik, yenilige agiklik, sorumluluk degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye
sahip olup bu iliski diisiik seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Baska
bir deyisle iste adalet algis1 arttikga kisilik 6zellikleri, disadoniikliik, yenilige aciklik,
sorumluluk artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile gecimlilik degiskenleri
arasindaki iliski negatif yonde ve diisiik seviyededir, ancak istatistiksel olarak anlaml
degildir (p>0,05

e Metal sektoriinde olan katilimeilarin, is stresi ile kisilik 6zellikleri degiskenleri
aralarinda pozitif bir iligkiye sahip olup bu iliski diisiik seviyededir ancak istatistiksel
olarak anlamli degildir (p>0,05)

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile kaygililik, gecimlilik
degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iligski diisiik seviyededir ve
istatistiksel olarak anlamlhidir (p<0,05). Baska bir deyisle is stresi arttikca kaygililik,
gecimlilik artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile disadoniiklik degiskenleri
aralarinda negatif bir iliskiye sahip olup bu iligki diisiik seviyededir ve istatistiksel olarak

anlamli degildir (p>0,05).
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Tablo 3.30: Pearson Korelasyon Analizi Sonug¢lari-3

Is  Tste Adalet s Stresi Degerli Is Diisiince Ifade s Yeri Yoénetici
s Stresi ..
Doyumu  Algist Hissetme Arkadaslari  Edebilme  Kararlari  Ozellikleri
. Ip 1 ,270%* -, 124 183** ,175% ,243%* - 113 ,300%*
Is Doyumu
P ,000%* ,081 ,009%* ,013%* L001%* ,112 ,000%*
Tekstil  Iste Adalet 1p 1 -333*%*  306%* ,036 A42%% - D08** ,555%%*
Sektorii  Algis p ,000%* ,000** ,611 ,000%* ,003%%* ,000%*
. Ip 1 -, 134 ,082 -,236%* S5T1H* -,341%*
Is Stresi
p ,059 ,246 ,001* ,000%* ,000%*
. Ip 1 ,149%* ,095 ) 208%* ,072 177* ,123 ,145%
Is Doyumu
P ,035% ,179 ,003** 312 ,012%%* ,083 ,040%*
Metal Iste Adalet 1p 1 -317" 348 215" ,390" ,006 ,558""
Sektorii  Algist p ,000%* ,000** ,002% ,000%* 928 ,000%*
. Ip 1 111 -,072 -,170" ,387" -,235™
Is Stresi
P ,119 ,310 ,016 ,000%* ,001*
** p<0,01
** p<0,05

Tablo 3.30°daki Pearson Korelasyon testi sonu¢larina bakildiginda;,

e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile degerli hissetme, is
arkadaslari, diisiince ifade edebilme degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup
bu iliski diisiik seviyededir ve istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Baska bir deyisle
is doyumu arttikca degerli hissetme, is arkadaslari, diisiince ifade edebilme artmaktadir.

e Is Doyumu ve Is Stresi arasinda negatif yonde diisik diizeyde bir iliski
goriilmektedir, ancak bu iliski istatistiksel olarak anlamli degildir (r = -0,124, p = 0,081).

e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile iste adalet algisi, yonetici
ozellikleri degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski orta seviyededir
ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Baska bir deyisle is doyumu arttik¢a adalet
algisi, yonetici 6zellikleri artmaktadir.

e Iste Adalet Algisi1 ve Is Stresi arasinda negatif yonde orta diizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (r = -0,333, p<0,01). ¢alisanlarin adalet algisinin

artisinin is stresi seviyelerinde bir dists ile iliskili oldugunu gosterir. Diger bir deyisle,
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calisanlar is yerindeki uygulamalar1 ne kadar adil buluyorsa, o kadar az stres hissediyor
olabilirler.

o Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile degerli hissetme,
diisiince ifade edebilme, yonetici 6zellikleri arasinda degiskenleri aralarinda pozitif bir
iliskiye sahip olup bu iligki orta seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).
Baska bir deyisle iste adalet algis1 arttikca degerli hissetme, diisiince ifade edebilme,
yonetici 6zellikleri artmaktadir.

e lIste Adalet Algis1 ve is yeri kararlar1 arasinda negatif yonde orta diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir (r = -0,208 p<0,003). Is yeri kararlar1 adalet
algisin1 olumsuz etkileye bilebilmektedir.

e Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile diisiince ifade edebilme
degiskenleri aralarinda negatif bir iliskiye sahip olup bu iliski diisiik seviyededir ve
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Bu, is stresi arttik¢ca bireylerin diislincelerini ifade
etme yeteneklerinin azaldigini isaret etmektedir.

e Tekstil sektoriinde olan katilimeilarin, is stresi ile is yeri kararlart degiskenleri
aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski orta seviyededir ve istatistiksel olarak
anlamhidir (p<0,05). Baska bir deyisle Is yerinde dinlendiklerinde, azarlanmadiklarinda
stres yasamamaktadirlar.

o Tekstil sektoriinde olan katilimeilarin, is stresi ile yonetici 6zellikleri degiskenleri
aralarinda negatif bir iligskiye sahip olup bu iligki orta seviyededir ve istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Baska bir deyisle is stresi diisiik oldugunda yonetici 6zelliklerini
artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile iste adalet algisi, degerli
hissetme, diisiince ifade edebilme, yonetici 6zellikleri degiskenleri aralarinda pozitif bir

iligkiye sahip olup bu iliski diislik seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).
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Baska bir deyisle iste adalet algisi, degerli hissetme, diisiince ifade edebilme, yonetici
ozellikleri artik¢a is doyumu artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu ile is stresi, is arkadaslari, is yeri
kararlar1 degiskenleri aralarinda pozitif bir iligkiye sahip olup bu iliski diisiik seviyededir
ve istatistiksel olarak anlamli degildir (p>1).

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile is stresi degiskenleri
aralarinda negatif bir iliskiye sahip olup bu iligki orta seviyededir ve istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Iste adalet algismin diismesiyle is stresinin artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile degerli hissetme,
diisiince ifade edebilme, yonetici 6zellikleri degiskenleri aralarinda pozitif bir iligkiye
sahip olup bu iliski orta seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Baska bir
deyisle iste adalet algisi arttikca degerli hissetme, diisiince ifade edebilme, ydnetici
ozellikleri artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, iste adalet algisi ile is arkadaslari
degiskenleri aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iligki diisiik seviyededir ve
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Bagka bir deyisle iste adalet algisi arttikca is
arkadaslar1 artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimeilarin, is stresi ile diislince ifade edebilme, yonetici
ozellikleri degiskenleri aralarinda negatif bir iliskiye sahip olup bu iliski diisiik
seviyededir ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Katilimcilarin is stresi diigiik
oldugunda diisiince ifade edebilme ve yonetici 6zellikleri artmaktadir.

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is stresi ile is yeri kararlar1 degiskenleri
aralarinda pozitif bir iliskiye sahip olup bu iliski orta seviyededir ve istatistiksel olarak

anlamlidir (p<0,05). Baska bir deyisle is stresi algis1 arttikca is yeri kararlar1 artmaktadir.
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3.1.6. Regresyon Analizleri

Arastirmanin bu béliimiinde, bireylerin degerli hissetme, diisiince ifade edebilme,
yonetici 6zellikleri, is yeri kararlarina katilim, deger tercihleri, glivenlik ve basar1 ihtiyaci,
geleneksellik, yardimseverlik, kisilik ozellikleri (kaygililik, disadoniikliik, yenilige
aciklik, gecimlilik, sorumluluk) gibi cesitli faktorler iizerine odaklanilmistir. Bu
faktorlerin etkilesimleri ve bunlarin bireysel ve profesyonel sonuglar tizerindeki etkileri,
lineer ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri kullanilarak incelenmistir. Bu analizler,
sayisal degiskenler arasindaki iligkileri anlamak ve bunlarin birbirlerini nasil tahmin
edebilecegini 6grenmek amaciyla gerceklestirilmistir. Ozellikle, basit dogrusal regresyon
analizi, bir sayisal degiskenin bagka bir normal dagilima sahip sayisal degiskeni nasil
tahmin edebilecegini dlgmek i¢in kullanilmistir, bu durumda analiz edilen degiskenler
arasinda dogrusal bir iligki varsayilmaktadir (Kilig, 2013).

Analizlere baslamadan Once, veri seti iizerinde 6nemli bazi varsayimlarin test
edilmesi gerceklestirilmistir. Bu kapsamda, veri setinin dogrusallik, normallik ve
homojenlik gibi temel varsayimlara uygunlugu incelenmistir. Ayrica, veri setindeki aykiri
degerlerin belirlenmesi i¢in ¢esitli analizler yapilmis, asir1 sinirlar1 asan aykir1 degerlere
rastlanmamistir. Hatalar arasindaki otokorelasyonun varligin1 kontrol etmek amaciyla
Durbin-Watson istatistigi kullanilmis ve elde edilen 1,893-2,036 araligindaki degerler,

hatalar arasinda 6nemli bir otokorelasyon olmadigin1 gostermistir (Genceli, 1973 :179).
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Tablo 3.31: Degiskenlerin Katiimcilarin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize Edilmis
edilmemis katsayilar katsayilar F R?
B Std. hata B T P
Sabit 2,389 179 13,332 000
> B 9 s 4
Degerli Hissetme 161 ,061  ,183 2,627  ,009 6,899 .03
Sabit 2,299 161 14,280  ,000
Dusu.nce Ifade 153 043 243 3531001 12,470 ,059
Edebilme
Sabit 2,265 ,139 16,347  ,000
Yonetici Ozellikleri ,191 ,043  ,300 4,428  ,000 19,607,090
Sabit 2,015 247 8,151 000
b 9 9 s 1 1
Deger Tercihi ,205 ,060 236 3,410 ,001 630,053
Tekstil Sabit 2,360 ,192 12,311 ,000
Sektorin  Juvenlik ve Basar 128 049 182 2600 o010 761 033
Ihtiyaci
Sabit 2,168 214 10,151 ,000
Gelencksellik ve 144 045 204 3241 01 1001 030
Yardimseverlik
Sabit 2,103 258 8,156 000
. B [l s B 2 41
Kisilik Ozellikleri ,226 077 203 2,919 004 8,520 .0
Sabit 2,466 125 19,658 000
? ’ ’ ? 10,544 1
Kaygililik ,140 ,043 225 3,247 001 0.5 03
Sabit 2,428 167 14,495,000
Yenilige Aciklik 125 048 181 258 ol 686 033
Sabit 2,446 163 15,004 000
’ ’ ’ ’ 8,998 ,043
Degerli Hissetme ,165 ,055  ,208 3,000 ,003 ’ ’
Sabit 2,533 ,158 16,029  ,000
Disiince Ifade 106 042 177 259 012 0% 03
Edebilme
Sabit 2,638 ,142 18,559  ,000
Yonetici Ozellikleri ,087 ,042 145 2,064 ,040 4,260,021
Sabit 1,742 227 7,661 000
’ ’ ’ ’ 27,703 ,123
Deger Tercihi ,285 ,054 350 5,263,000 ’ ’
Sabit 1,957 ,198 9,891 ,000
Metal Giivenlik ve Basari 24746 111
Sektorii . ? 242 049 333 4975 000 70 ¢
Ihtiyaci
Sabit 2,168 ,201 10,779  ,000
Gelenekselhk.ve 162 042 262 3816 .000 14,565 ,069
Yardimseverlik
Sabit 1,510 ,232 6,513  ,000
Kisilik Ozellikleri 422 ,068 402 6,175  ,000 38,132,161
Sabit 2,446 ,128 19,160  ,000 15619 073
Kaygililik ,182 ,046 270 3,952,000
Sabit 2,137 172 12,408,000
Yenilige Aciklik 212 045 316 4683 000 21930 100
Bagimli Degisken: Is Doyumu
* p<0,05

** Tekstil ve metal sektorii arasinda karsilagtirmali analiz yapildigi igin her iki sektérde degiskenler
arasinda anlamli olan korelasyonlar regresyon analizine tabi tutulmustur.
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Tablo 3.31°deki regresyon analizinin neticelerine gore;

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, degerli
hissetme, is doyumu varyansmin %0,034’linli ac¢ikladigi goriilmektedir (R*=0,034;
F(1,198=6,899, p<0,05). Elde edilen sonuclar; degerli hissetme, is doyumu istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (p=0,183, t=2,627, p<0,005) gostermistir.
Baska bir deyisle, katilimcilarin, degerli hissetme, is doyumu diizeylerini pozitif agidan
etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, degerli hissetme diizeyindeki bir birimlik artis, i doyumu
diizeyinde 0,161’lik artisa neden olacaktir. Metal Sektoriine gore bu modelin istatistiksel
acidan anlamli oldugu, degerli hissetme, is doyumu varyansiin %0,043’linii agikladig
goriilmektedir (R?=0,043; F(1,198=8,998, p<0,05). Elde edilen sonuglar; degerli hissetme,
is doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,208, t=3,000,
p<0,005) gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, degerli hissetme, is doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, degerli hissetme diizeyindeki bir
birimlik artis, is doyumu diizeyinde 0,165’lik bir artis saglayacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, diisiince
ifade edebilme, i3 doyumu varyansinin %0,059’unu agikladig: goriilmektedir (R?=0,059;
F.,198=12,470, p<0,05). Elde edilen sonuglar; diisiince ifade edebilme, i doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,243, t=3,531, p<0,005)
gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilmeleri, is doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, diisiince ifade edebilme
diizeyindeki bir birimlik artis, i doyumu diizeyinde 0,153’liik artisa neden olacaktir.
Metal sektériine gore bu modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu, diisiince ifade

edebilme, i3 doyumu varyansinin %0,031°ini acikladigr goriilmektedir (R*=0,31,
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F(1,198=6,395, p<0,05). Elde edilen sonuclar; diisiince ifade edebilme, is doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,177, t=2,529, p<0,005)
gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilmeleri, is doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimecilarin, diisiince ifade edebilme
diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu diizeyinde ,106’lik artisa neden olacaktir.
Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, yonetici
ozellikleri, i doyumu varyansinin %0,090’1n1 agikladigr goriilmektedir (R*=0,090;
F(1,198=19,607, p<0,05). Elde edilen sonuglar; yonetici 6zellikleri, is doyumu istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini ($=0,300, t=4,428, p<0,005) gostermistir.
Baska bir deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, is doyumu diizeylerini pozitif agidan
etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, yonetici 6zellikleri diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu
diizeyinde 0,191°lik artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel
acidan anlamli oldugu, yonetici 6zellikleri, is doyumu varyansinin %0,021’ini agikladig:
gorlilmektedir (R*=0,021; F(1,198=4,260, p<0,05). Elde edilen sonuclar; yd&netici
ozellikleri, is doyumu istatistiksel agcidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (B=0,145,
t=2,064, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, is
doyumu diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz
edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, yonetici 6zellikleri
diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu diizeyinde 0,087’lik artisa neden olacaktir.
Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, deger
tercihi, i3 doyumu varyansinin 9%0,055’ini ag¢ikladigi goriilmektedir (R?=0,055;
F(1.,198=11,630, p<0,05). Elde edilen sonuglar; deger tercihi, is doyumu istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,236, t=3,410, p<0,005) gostermistir. Bagka bir

deyisle, katilimcilarin, deger tercihi, is doyumu diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir.
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Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda;
katilimcilarin, deger tercihi diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu diizeyinde 0,205’lik
artisa neden olacaktir. Metal sektériine gore bu modelin istatistiksel acidan anlaml
oldugu, deger tercihi, i3 doyumu varyansinin %0,123’iinii acikladig1 goriilmektedir
(R?=0,123; F,198=27,703, p<0,05). Elde edilen sonuglar; deger tercihi, is doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,350, t=5,263, p<0,005)
gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, deger tercihi, is doyumu diizeylerini pozitif
acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz
degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, deger tercihi diizeyindeki bir birimlik artis,
is doyumu diizeyinde 0,285’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, giivenlik ve
basari ihtiyact, i doyumu varyansinin %0,033’iinii agikladig1 goriilmektedir (R?=0,033;
F(1,198=6,761, p<0,05). Elde edilen sonuglar; giivenlik ve basar1 ihtiyaci, i doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,182, t=2,600, p<0,005)
gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, giivenlik ve basari ihtiyaci, i doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, giivenlik ve basari ihtiyaci
diizeyindeki bir birimlik artig, i doyumu diizeyinde 0,128’lik artisa neden olacaktir.
Metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu, giivenlik ve basari
ithtiyaci, i1 doyumu varyansinin 9%0,111’in1 acikladigir goriilmektedir (R*=0,111;
F(.,198=24,746, p<0,05). Elde edilen sonuglar; giivenlik ve basari ihtiyaci, is doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,333, t=4,975, p<0,005)
gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, giivenlik ve basari ihtiyaci, i doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, giivenlik ve basari ihtiyaci

diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu diizeyinde 0,242’lik artisa neden olacaktir.
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Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu,
geleneksellik ve yardimseverlik, i3 doyumu varyansmin %0,050’sini agikladig:
goriilmektedir (R?=0,050; F(1,198=10,501, p<0,05). Elde edilen sonuglar; geleneksellik ve
yardimseverlik, i3 doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini
(B=0,224, t=3,241, p<0,005) gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, geleneksellik
ve yardimseverlik, is doyumu diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon
denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin,
geleneksellik ve yardimseverlik diizeyindeki bir birimlik artig, is doyumu diizeyinde
0,144’liik artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel acidan
anlamli oldugu, geleneksellik ve yardimseverlik, is doyumu varyansinin %0,069 unu
acikladigr goriilmektedir (R?=0,069; F(1,198=14,565, p<0,05). Elde edilen sonugclar;
geleneksellik ve yardimseverlik, i doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde
yordadiginmi (B=0,262, t=3,816, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin,
geleneksellik ve yardimseverlik, is doyumu diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir.
Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda;
katilimcilarin, geleneksellik ve yardimseverlik diizeyindeki bir birimlik artis, i doyumu
diizeyinde 0,162’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, kisilik
ozellikleri, i doyumu varyansinin %0,041’ini agikladigr goriilmektedir (R*=0,041;
F(1.,198=8,520, p<0,05). Elde edilen sonuglar; kisilik 6zellikleri, is doyumu istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi ($=0,203, t=2,919, p<0,005) gostermistir.
Baska bir deyisle, katilimeilarin, kisilik 6zellikleri, is doyumu diizeylerini pozitif agidan
etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, kisilik 6zellikleri diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu
diizeyinde 0,226’11k artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel

acidan anlamli oldugu, kisilik 6zellikleri, i doyumu varyansinin %0,161’ini agikladig:
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goriilmektedir (R?=0,161; F(,198=38,132, p<0,05). Elde edilen sonuglar; kisilik
ozellikleri, is doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (=0,402,
t=6,175, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, kisilik ozellikleri, is
doyumu diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz
edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, kisilik 6zellikleri
diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu diizeyinde 0,422’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, kaygililik,
is doyumu varyansinin %0,051’ini acikladigi goriilmektedir (R?=0,051; F(1,198=10,544,
p<0,05). Elde edilen sonuglar; kaygililik, is doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonde yordadigmi (p=0,225, t=3,247, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle,
katilimcilarin, kaygililik, is doyumu diizeylerini pozitif a¢idan etki etmektedir. Ayrica
regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda;
katilimcilarin, kaygililik diizeyindeki bir birimlik artig, is doyumu diizeyinde 0,140’lik
artisa neden olacaktir. Metal sektériine gore bu modelin istatistiksel acidan anlaml
oldugu, kaygililik, is doyumu varyansimin %0,073’linii agikladig1 goriilmektedir
(R?=0,073; F@,198=15,619, p<0,05). Elde edilen sonuglar; kaygililik, is doyumu
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,270, t=3,952, p<0,005)
gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, kaygililik, is doyumu diizeylerini pozitif
acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz
degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, kaygililik diizeyindeki bir birimlik artis, is
doyumu diizeyinde 0,182’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu, yenilige
aciklik, i3 doyumu varyansinin %0,033’iinii agikladig1 goriilmektedir (R?=0,033;
F(1,198=6,686, p<0,05). Elde edilen sonuglar; yenilige agiklik, is doyumu istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,181, t=2,586, p<0,005) gostermistir.

Basgka bir deyisle, katilimcilarin, yenilige aciklik, is doyumu diizeylerini pozitif agidan
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etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimeilarin, yenilige aciklik diizeyindeki bir birimlik artis, is doyumu
diizeyinde 0,125°lik artisa neden olacaktir. Metal sektériine gore bu modelin istatistiksel
acidan anlamli oldugu, yenilige agiklik, is doyumu varyansinin %0,100’iinii agikladig:
goriilmektedir (R?=0,100; F(1,198=21,930, p<0,05). Elde edilen sonuglar; yenilige agiklik,
is doyumu istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (B=0,316, t=4,683,
p<0,005) gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, yenilige agiklik, is doyumu
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, yenilige agiklik diizeyindeki bir

birimlik artig, is doyumu diizeyinde 0,212°lik artisa neden olacaktir.
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Tablo 3.32: Degiskenlerin Katihmeilarin iste Adalet Algis1 Uzerindeki Etkisi

S:l?ﬁg :;cllilge Standardize
Katsayilar Edilmis katsayillar g R2
Std.
B hata B T P
Sabit 1,357 ,282 4,803 ,000
20,386 ,093
Degerli Hissetme 436,097 ,306 4,515 ,000
Sabit 980 242 4,045 ,000
. 48,070 ,195
Diisiince Ifade Edebilme 452,065 ,442 6,933 ,000
Sabit ,847 197 4,310 ,000
.. 88,161 ,308
Yonetici Ozellikleri 574,061,555 9,389 ,000
Sabit 1,697 ,424 4,006 ,000
Tekstil Sektorii . 4,550 ,022
Kisilik Ozellikleri 271,127 150 2,133,034
Sabit 1,378 ,307 4,484 ,000
16,480 ,077
Disadoniiklitk 323,080 ,277 4,060 ,000
Sabit 1,907 273 6,998 ,000
6,753  ,033
Yenilige Aciklik 204,079 1,182 2,599 ,010
Sabit 1,771 354 5,005 ,000
5,566  ,027
Sorumluluk 200 ,085 ,165 2,359 ,019
Sabit 1,450 ,236 6,135 ,000
27,288 ,121
Degerli Hissetme 417,080 ,348 5,224 ,000
Sabit 1,362 ,224 6,091 ,000
. 35477 ,152
Diisiince Ifade Edebilme , 353,059,390 5,956 ,000
Sabit 1,029 ,180 5,708 ,000
.. 89,515 311
Yonetici Ozellikleri ,508  ,054  ,558 9,461 ,000
Sabit 1,686 ,377 4,476 ,000
Metal Sektori . 6,500 ,032
Kisilik Ozellikleri 283,111,178 2,550 ,012
Sabit 1,603 ,262 6,107 ,000
16,523 ,077
Disadoniikliik 275,068 278 4,065 ,000
Sabit 2,019 271 7,453 ,000
5,466 027
Yenilige Agiklik ,166 071 ,164 2,338 ,020
Sabit 1,717 318 5,395 ,000
8,647 ,042
Sorumluluk 225,076 ,205 2,941 ,004

Bagimli Degisken: Iste Adalet Algis

*

p<0.01
** Tekstil ve metal sektorii arasinda karsilastirmali analiz yapildigr igin her iki sektorde degiskenler
arasinda anlamli olan korelasyonlar regresyon analizine tabi tutulmustur.

Tablo 3.32’teki regresyon analizinin neticelerine gore;
Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, degerli

hissetme, iste adalet algis1 varyansinin %0,093’1inii agikladig1 goriilmektedir (R>=0,093;
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F(1,198=20,386, p<0,05). Elde edilen sonuglar; degerli hissetme, iste adalet algisi
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,306, t=4,515, p<0,005)
gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, degerli hissetme, iste adalet algisi
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, degerli hissetme diizeyindeki bir
birimlik artis, iste adalet algist diizeyinde 0,436’lik artisa neden olacaktir. Metal
Sektoriine gore bu modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu, degerli hissetme, iste
adalet algis1 varyansinin %0,121’ini agikladigi gortilmektedir (R*=0,121; F(1,198=27,288,
p<0,05). Elde edilen sonuclar; degerli hissetme, iste adalet algisi istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,348, t=5,224, p<0,005) gostermistir. Bagka bir
deyisle, katilimcilarin, degerli hissetme, iste adalet algisi diizeylerini pozitif agidan etki
etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, degerli hissetme diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet
algisi diizeyinde 0,417’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, diisiince
ifade edebilme, iste adalet algis1 varyansinin %0,195’ini agikladigr goriilmektedir
(R?=0,195; F(1,198=48,070, p<0,05). Elde edilen sonuglar; diisiince ifade edebilme, iste
adalet algisi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,442, t=6,933,
p<0,005) gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilmeleri, iste
adalet algis1 diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz
edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimecilarin, diisiince ifade
edebilme diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet algis1 diizeyinde 0,452’1k artisa neden
olacaktir. Metal sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, diistince
ifade edebilme, iste adalet algisi varyansinin %0,152°sini agikladig1 goriilmektedir
(R?=0,152, F1,198=35,477, p<0,05). Elde edilen sonuclar; diislince ifade edebilme, iste

adalet algisi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,390, t=5,956,
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p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilmeleri, iste
adalet algis1 diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz
edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, diisiince ifade
edebilme diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet algis1 diizeyinde 0,353 liik artisa neden
olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, yonetici
ozellikleri, iste adalet algis1 varyansinin %0,308’ini agikladigr goriilmektedir (R*>=0,308;
F(1,198=88,161, p<0,05). Elde edilen sonuglar; yonetici Ozellikleri, iste adalet algisi
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,555, t=9,389, p<0,005)
gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, iste adalet algisi
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimecilarin, yonetici 6zellikleri diizeyindeki
bir birimlik artig, iste adalet algisi1 diizeyinde 0,574’liik artisa neden olacaktir. Metal
sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, yonetici 6zellikleri, iste
adalet algis1 varyansinin %0,311’ini acikladigi goriilmektedir (R*=0,311, F(1,198=89,515,
p<0,05). Elde edilen sonuglar; yonetici 6zellikleri, iste adalet algis1 istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,558, t=9,461, p<0,005) gdstermistir. Bagka bir
deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif agidan etki
etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, yonetici 6zellikleri diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet
algisi diizeyinde ,508’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, kisilik
ozellikleri, iste adalet algis1 varyansinin %0,022’sini agikladigr goriilmektedir (R*=0,022;
F(1.,198=4,550, p<0,05). Elde edilen sonuclar; kisilik ozellikleri, iste adalet algisi
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,150, t=2,133, p<0,005)

gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, kisilik o6zellikleri, iste adalet algisi
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diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimeilarin, kisilik 6zellikleri diizeyindeki bir
birimlik arti, iste adalet algist diizeyinde 0,271°lik artisa neden olacaktir. Metal
sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, kisilik 6zellikleri, iste
adalet algis1 varyansinin %,032’sini agikladigi goriilmektedir (R>=00,032, F(1,198=6,500,
p<0,05). Elde edilen sonugclar; kisilik 6zellikleri, iste adalet algis1 istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,178, t=2,550, p<0,005) gdstermistir. Bagka bir
deyisle, katilimcilarin, kisilik 6zellikleri, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif agidan etki
etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, kisilik 6zellikleri diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet
algis1 diizeyinde 0,283’liik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu,
disadontikliik, iste adalet algis1 varyansinin %0,077’sini agikladigr goriilmektedir
(R?=,077; F(1,198=16,480, p<0,05). Elde edilen sonuglar; disadontikliik, iste adalet algis
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (B=0,277, t=4,060, p<0,005)
gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, disadoniikliik, iste adalet algisi diizeylerini
pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz
degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, disadoniikliik diizeyindeki bir birimlik
artis, iste adalet algis1 diizeyinde 0,323’liik artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gore
bu modelin istatistiksel ac¢idan anlamli oldugu, disadoniiklik, iste adalet algisi
varyansinin %0,077’sini agikladig1 goriilmektedir (R>=0,077, F(1,198=16,523, p<0,05).
Elde edilen sonuglar; disadoniikliik, iste adalet algisi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonde yordadigmi (B=0,278, t=4,065, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle,
katilimcilarin, disadoniikliik, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir.

Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda;
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katilimcilarin, disadoniikliik diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet algist diizeyinde
0,275’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agcidan anlamli oldugu, yenilige
aciklik, iste adalet algis1 varyansinin %0,033’{inii acikladig1 goriilmektedir (R?=0,033;
F(1,198=6,753, p<0,05). Elde edilen sonug¢lar; yenilige agiklik, iste adalet algisi istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,182, t=2,599, p<0,005) gostermistir.
Bagka bir deyisle, katilimeilarin, yenilige agiklik, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif
acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz
degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, yenilige agiklik diizeyindeki bir birimlik
arti, iste adalet algis1 diizeyinde 0,204’liik artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gore
bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, yenilige aciklik, iste adalet algisi
varyansinin %0,027’sini agikladigi goriilmektedir (R?=0,027, F(,198=5,466, p<0,05).
Elde edilen sonuglar; yenilige agiklik, iste adalet algisi istatistiksel agidan anlamli ve
pozitif yonde yordadigimi ($=0,164, t=2,338, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle,
katilimcilarin, yenilige aciklik, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir.
Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda;
katilimcilarin, yenilige agiklik diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet algis1 diizeyinde
0,166’11k artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, sorumluluk,
iste adalet algis1 varyansmnin %0,027’sini agikladigr goriilmektedir (R*=0,027;
F(1.,198=5,566, p<0,05). Elde edilen sonuglar; sorumluluk, iste adalet algis1 istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi ($=0,165, t=2,359, p<0,005) gostermistir.
Baska bir deyisle, katilimeilarin, sorumluluk, iste adalet algisi1 diizeylerini pozitif acidan
etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, sorumluluk diizeyindeki bir birimlik artis, iste adalet algis1

diizeyinde 0,200’1k artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gére bu modelin istatistiksel

177



acidan anlamli oldugu, sorumluluk, iste adalet algist varyansinin %0,042’sini agikladig:
goriilmektedir (R?=0,042, F(1,198=8,647 p<0,05). Elde edilen sonuglar; sorumluluk, iste
adalet algisi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (f=0,205, t=2,941,
p<0,005) gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, sorumluluk, iste adalet algist
diizeylerini pozitif agidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, sorumluluk diizeyindeki bir
birimlik artis, iste adalet algis1 diizeyinde 0,225’lik artiga neden olacaktir.

Tablo 3.33: Degiskenlerin Katilimcilarin is Stresi Uzerindeki Etkisi

Standardize edilmemis Standardize Edilmis
katsayilar katsayilar F R?
B Std. hata B T P
Sabit ,980 ,242 4,045 000
Dusu.nce Ifade 452 065 44 6933 000 48,070 ,195
Edebilme
Sabit 3,125 ,197 15,898 ,000
Is Yeri Kararlart =212 071 -208 -2,995  ,003 8,970,043
Tekstil Sabit ,847 ,197 4,310 ,000
Sektdrit - Yonetic 574 061 555 9389 o000 Sol6l 308
Ogzellikleri
Sabit 2,721 209 13,007 000
b 9 b b 4
Kaygililik -,051 ,072  -,050 -,705 ,482 497,003
Sabit 2,720 ,220 12,377 ,000
Gegimlilik -,048 072 -,047 -,661 509 A3T 002
Sabit 1,362 ,224 6,091 ,000
Dusuycelfade 353 059 390 5956 000 35,477 ,152
Edebilme
Sabit 2,611 ,197 13,237  ,000
Is Yeri Kararlar ,006 ,071 ,006 ,001 928 ;008,000
Metal Sabit 1,029 ,180 5,708 ,000
Sektorii Yone'.clcl . 508 054 558 9.461 000 89,515 311
Ozellikleri
Sabit 2,532 200 12,636 000
’ ’ ’ ’ 264 ,001
Kaygililik ,037 ,072 ,036 ,514 608 ’ ’
Sabit 2,966 ,233 12,754  ,000
Gegimlilik -,119 077 -109 -1,540 125 2,373,012
Bagimli Degisken: Is Stresi

* p<0,01
** Tekstil ve metal sektorii arasinda karsilagtirmali analiz yapildigr i¢in her iki sektorde degiskenler

arasinda anlamli olan korelasyonlar regresyon analizine tabi tutulmustur.
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Tablo 3.33’teki regresyon analizinin neticelerine gore;

Tekstil sektoriine gére bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, diisiince
ifade edebilme, is stresi varyansinin %0,19.5’ini acikladigi goriilmektedir (R?=0,195;
F(1,198=48,070, p<0,05). Elde edilen sonuglar; diisiince ifade edebilme, is stresi
istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi (f=0,442, t=6,933, p<0,005)
gostermistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilme, is stresi
diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger
bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimecilarin, diisiince ifade edebilme
diizeyindeki bir birimlik artis, is stresi diizeyinde 0,452°1ik artisa neden olacaktir. Metal
sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, diisiince ifade edebilme, is
stresi varyansinin %0,152°sini acgikladigi goriilmektedir (R*=0,152; F1,198=35,477,
p<0,05). Elde edilen sonuglar; diisiince ifade edebilme, is stresi istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde yordadigini ($=0,390, t=5,956, p<0,005) gostermistir. Bagka bir
deyisle, katilimcilarin, diisiince ifade edebilme, is stresi diizeylerini pozitif agidan etki
etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, diisiince ifade edebilme diizeyindeki bir birimlik artis, is
stresi diizeyinde 0,353’liik artisa neden olacaktir.

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu, is yeri
kararlari, is stresi varyansinin %0,043’linli acikladig1r goriilmektedir (R*=0,043;
F(1,198=8,970, p<0,05). Elde edilen sonuglar; is yeri kararlari, is stresi istatistiksel agidan
anlamli ve negatif yonde yordadigini (=-0,208, t=-2,995, p<0,005) gostermistir. Bu, is
yerindeki karar siire¢lerine dahil olmanin olumsuz yonlerine dikkat ¢ceken ve olumsuz
sonuclarla karsilasildiginda stresin arttigin1 gosterir. Diger bir deyisle, katilimeilar is
yerindeki kararlar hakkinda yeterince bilgilendirilmediginde veya yanlis anlasildiginda
stres seviyelerinde bir artis yasanmaktadir. Bununla birlikte, bu faktoriin is stresindeki

toplam varyansi agiklama kapasitesi sinirlidir (R*2 = 0,043), bu da diger faktérlerin de is
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stresi iizerinde dnemli etkilere sahip oldugunu isaret eder. Is yerindeki karar alma
stireglerinin olumsuz algilanmasi durumunda, bu durumlarin her bir birimlik artisi, is
stresi diizeylerinde 0,212 birimlik bir artisa neden olmaktadir. Metal sektériine gére bu
modelin istatistiksel agidan anlamli olmadigi, is yeri kararlari, is stresini istatistiksel
acidan anlamli yordamadig: tespit edildi (p>0,05)

Tekstil sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli oldugu, yonetici
ozellikleri, is stresi varyansimmin %0,308’ini ag¢ikladigi goriilmektedir (R*=0,308
F(1,198=88,161, p<0,05). Elde edilen sonugclar; yonetici 6zellikleri, is stresi istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonde yordadigimi ($=0,555, t=9,389, p<0,005) gostermistir.
Baska bir deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, is stresi diizeylerini pozitif agidan
etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip diger bagimsiz degiskenler sabit
tutuldugunda; katilimcilarin, yonetici 6zellikleri diizeyindeki bir birimlik artis, is stresi
diizeyinde 0,574liik artisa neden olacaktir. Metal sektoriine gére bu modelin istatistiksel
acidan anlamli oldugu, yonetici 6zellikleri, is stresi varyansinin %0,31.1’ini agikladig:
gorlilmektedir (R?=0,311; Fq,198=89,515, p<0,05). Elde edilen sonuclar; yonetici
ozellikleri, is stresi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde yordadigini (B=0,558,
t=9,461, p<0,005) gostermistir. Baska bir deyisle, katilimcilarin, yonetici 6zellikleri, is
stresi diizeylerini pozitif acidan etki etmektedir. Ayrica regresyon denklemi analiz edilip
diger bagimsiz degiskenler sabit tutuldugunda; katilimcilarin, yonetici ozellikleri
diizeyindeki bir birimlik artis, is stresi diizeyinde ,508’lik artisa neden olacaktir.

Tekstil ve metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli olmadig,
kaygililik, is stresini istatistiksel agidan anlamli yordamadig tespit edildi (p>0,05)

Tekstil ve metal sektoriine gore bu modelin istatistiksel agidan anlamli olmadig,

gecimlilik, is stresini istatistiksel agidan anlamli yordamadig tespit edildi (p>0,05).
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Arastirma grubunu teskil eden katilimcilarin fark analizi sonuglarina gore

degiskenlerden elde edilen ortalama puanlar arasindaki farklilagmalar Tablo 3.34’de

Ozetlenmistir.

Tablo 3.34:

Degiskenlerin Elde Edilen

Ortalama Puanlar Arasindaki

Farkhilasmalar
Degisken Ozellik Tekstil Sektorii Etkisi (p Degeri) Metal Sektorii Etkisi (p Degeri)
Deger Anlamli (p<0,05) Hedonizm ve Yaraticilik,
Te ){gc ihleri Giivenlik ve Basari ihtiyaci tizerinde kadimlar
Anlaml degil (p>0,05) daha yiiksek
Kisilik Yenilige A¢iklik ve Sorumluluk kadinlarda
Cinsiyet Ozellikleri ] ) yiiksek
AT
< . rkadaslari, Iste Adalet Algisi ve e o .
1?5?5;15:; ve Diisiince ifade Edebilme kadinlarda daha Yonetici 6zellikleri kadinlarda yiiksek (p<0,05)
yiiksek
Deger Geleneksellik ve Yardimseverlik 31-40 Hedonizm ve Yaraticilik 30 yas ve altindaki
Tercihleri yas araligindaki yiiksek yiiksek
Kisilik o ..
Yas Osellikleri Anlaml degil (p>0,05) Anlamlt degil (p>0,05)
Is Yeri Is Doyumu, Iste Adalet Algisi ve Is Yeri
Degerleri ve Kararlarin1 30 Yas Alt1 Katilimeilar Ig Anlaml degil (p>0,05)
Kosullar Yeri Kararlari olumlu (p<0,05)
Deger Hedonizm ve Yaraticilik Anlamli, 1-5y1l ~ Hedonizm ve Yaraticilik 1 yildan az siire
Tercihleri arasi calisanlarin yiiksek (p<0,05) calisanlarda yiiksek (p<0,05)
Kisilik Disadoniiklik, Gegimlilik ve Sorumluluk ..
gﬁl‘sma Ozellikleri 1-5 yil arasi ¢alisanlarda yiiksek (p<0,05) Anlamh degil (p>0,05)
Is Yeri Diisiince Ifade Edebilme 11 y1l izeri
Degerleri ve yiiksek ve Is Stresi 6-10 y1l aras1 yiiksek Anlamli degil (p>0,05)
Kosullar (p<0,05)
eger edonizm ve Yaraticilik “diger” medeni edonizm ve Yaraticilik “diger” medeni duruma
Deg Hedoni Y lik “diger” medeni ~ Hedoni Y lik “diger” medeni d
Tercihleri duruma sahip yiiksek (p<0,05) sahip yiiksek (p<0,05)
. Kisilik . .
]l\)’l:f:[l:ll Osellikleri Anlaml degil (p>0,05) Anlaml degil (p>0,05)
Is Yeri -~ .
Degerleri ve D}lsunce ifade anlaml1 bekar galisanlarda Anlamli degil (p>0,05)
Kosullar yiiksek (p<0,05)
Deg . ..
T:r%i; leri Anlamli degil (p>0,05) Anlamli degil (p>0,05)
. Kisilik Gegimlilik anlamli 15.000 — 19.999 TL P
gieilzl:yi Oczellikleri gelir grubu daha yiiksek (p<0,05) Kaygililik, disaddniiklitk anlamli (p<0,05)
Ig )ter;zl i v Adalet algist anlamli, 25.000 ve tistii Yonetici Ozellikleri 15.000 — 19.999 TL gelir
cgeriert ve geliri olanlar daha yiiksek (p<0,05) grubu daha yiiksek (p<0,05)
Kosullar
Deger Hedonizm ve Yaraticilik beyaz yaka Hedonizm ve Yaraticilik beyaz yaka yiiksek
Tercihleri yiiksek (p<0,05) (p<0,051)k — — ——
. Kisilik - Kaygililik anlamli mavi yakada biraz daha yiikse
is Grubu _Ozellikleri Anlamlt degil (p>0,05) (9<0.05)
Iy Yeri Iste Adalet Algis1 ve Yonetici Ozellikleri  Is Yeri Kararlar1 ve Yonetici Ozellikleri mavi
Degerleri ve - -
Kosullar: beyaz yakada yiiksek (p<0,05) yakada yiiksek (p<0,05)
Deser Hedonizm ve Yaraticilik ile Giivenlik ve Basari
To rgc ihleri Anlamlt degil (p>0,05) uzman/sorumlu pozisyonundakiler daha yiiksek
(p<0,05)
Yenilige Ac¢iklik (orta/iist diizey
i Kisilik yoneticiler), Gegimlilik ve Sorumlulugu Kaygililik (Miihendis, Teknisyen Usta) daha
Psozis onu Ozellikleri (Miihendis, Teknisyen Usta) daha yiiksek (p<0,05)
Y yiiksek (p<0,05)
; . ; a A inies  Degerli Hissetme, Iste Adalet Algisi, Diisiince
Iy Yeri Iste Adalet Algis ve Yonetici Ozellikleri Ifade Edebilme ve Yonetici Ozellikleri orta/iist
Degerleri ve orta/iist diizey yoneticiler de yiiksek - AT - - -
diizey yoneticiler ve mithendis grubunda yiiksek
Kogsullar (p<0,05) (p<0.03)
Deser Hedonizm ve Yaraticilik, Giivenlik ve Hedonizm ve Yaraticilik, Giivenlik ve Basar1
Te "i ihleri Bagari Uiniversite mezunu ve lisanstistii universite mezunu ve lisansiistii egitim alanlar da
egitim alanlar da yiiksek (p<0,05) yiiksek (p<0,05)
Esitim Kisilik Gegimlilik tiniversite mezunu ve Kisilik Ozellikleri, Yenilige A¢iklik, Gegimlilik
D%lrumu OZS Jlikleri lisansiistii egitim alanlarda yiiksek ve Sorumluluk {iniversite mezunu ve lisansiistii
cliiktert (p<0,05) egitim alanlarin yiiksek (p<0,05)
Is Yeri Is Doyumu (ilkokul ve alt1 egitim Degerli Hissetme ve Yonetici Ozelliklerinde
Degerleri ve seviyesinde yiiksek), Iste Adalet Algist Universite mezunu ve lisansiistii egitim diizeyinde
Kogsullar ve Diisiince Ifade Edebilme), (p<0,05) yiiksek (p<0,05)
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Tekstil Sektoriinde, cinsiyetin ig doyumu, is arkadaslari, iste adalet algisi ve
diistince ifade edebilme boyutlarinda anlamli farkliliklar yarattigi, ancak deger tercihleri
ve kisilik 6zellikleri izerinde anlamli bir etki olugturmadigi belirlenmistir. Yas, iste adalet
algist ve ig yeri kararlarimi etkilerken, diger faktorlerin ¢ogu anlamli bir fark
yaratmamaktadir. Calisma yili, hedonizm ve yaraticilik {izerinde etkili olup, diger
boyutlarda 6nemli bir farklilik gostermemistir. Medeni durum, diisiince ifade edebilme
tizerinde etkiliyken, diger boyutlar etkilenmemistir. Gelir diizeyi ve is grubu bazi
ozellikler lizerinde etkili olurken, is pozisyonu ve egitim durumu da belirli boyutlarda
anlamli farkliliklar yaratmistir.

Metal Sektoriinde, cinsiyetin deger tercihi, hedonizm, yaraticilik, giivenlik ve
basari ihtiyaci tizerinde anlamli bir etkisi bulunmus, 6zellikle kadinlar yenilige agiklik ve
sorumlulukta erkeklere gore daha yiiksek puanlara sahip olmuslardir. Yas, isle ilgili tiim
incelenen boyutlar iizerinde anlamli bir etki tespit edilmemistir. Calisma yil1, kisilik
ozellikleri tlizerinde 6nemli bir etki yaratmazken, medeni durum ve gelir diizeyi de isle
ilgili boyutlar iizerinde belirgin bir etki gdstermemistir. Is grubu ve is pozisyonu, belirli
kisilik 6zellikleri ve isle ilgili boyutlar lizerinde farkli etkiler yaratmis, egitim durumu ise
kisilik 6zellikleri ve isle ilgili baz1 boyutlarda anlamli farklar olusturmustur.

Genel Olarak, her iki sektorde de yasin kisilik 6zellikleri {izerinde anlamli bir
etkisi bulunmamistir, bu da katilimcilarin yas gruplarina bakilmaksizin kisilik
ozelliklerinin sabit kaldigin1 gostermektedir. Calisma yilinin ve medeni durumlarin
hedonizm ve yaraticilik ilizerindeki etkisi her iki sektorde de benzerdir. Egitim durumu,
her iki sektdrde de deger tercihi, hedonizm ve yaraticilik lizerinde bir etkiye sahipken,
geleneksellik ve yardimseverlik agisindan anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Bu bulgular, cinsiyet, yas, ¢alisma yili, medeni durum, gelir diizeyi, is grubu, is
pozisyonu ve egitim durumunun katilimcilarin is yerindeki algilar1 ve kisilik 6zellikleri

tizerindeki etkilerinin karmasikligini ve bu etkilerin sektore gore nasil degisebilecegini
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gostermektedir. Bu c¢alisma, is yerindeki cesitlilik ve kapsayicilik politikalarinin
gelistirilmesine katkida bulunabilir ve sektorel bazda 6zellestirilmis insan kaynaklari

stratejilerinin 6nemini vurgulamaktadir.

3.2.  Nitel Analiz Bulgular

Bu kisimda; sosyo-demografik bulgulara iligkin degerlendirme ile bireysel analiz

sonuglari ve genel analiz sonuglar1 yer almaktadir.

3.2.1. Sosyo-Demografik Bulgulara iliskin Degerlendirme

Arastirmanin bu kisminda miilakat goriismesinde yer alan katilimeilarin kigisel
ozelliklerinden; cinsiyet, yas, ¢alisma yui, medeni durum, gelir diizeyi, is grubu, is
pozisyonu ve egitim durumuna iligkin degerlendirme dagilimlart incelenmis olup kisisel
ozelliklerine yonelik tanimlayici analizler yapilmis ve Tablo 3.35’te sunulmustur.

Tablo 3.35: Sosyo-demografik Ozelliklerin Dagilimi-2

Degiskenler f %

. Erkek 7 70,0
Cinsiyet

Kadin 3 30,0

18-25 yas arast 3 30,0

26-30 yas arasi 1 10,0

Yas 31-35 yas arasi 1 10,0

36-40 yas arasi 2 20,0

41 yas ve lstil 3 30,0

1 yildan az 4 40,0

1-5 yil aras1 2 20,0

Calisma Yil 6-10 y1l arast 1 10,0

11 yil ve iistii 3 30,0

. Bekar 5 50,0

Medeni Durum Evli 5 50.0

11.402-14.999 TL aras1 2 20,0

Gelir Diizeyi 15.000-19.999 TL arasi 4 40,0

20.000-24.999 TL aras1 3 30,0

25.000 TL ve iisti 1 10,0

: Beyaz Yaka 5 50,0

s Grubu Mavi Yaka 5 50,0

Orta/Ust diizey yonetici 1 10,0

Miihendis/Teknisyen/Ustabasi 1 10,0

is Pozisyonu Uzman/Sorumlu 4 40,0

Usta 0 0,0

Operator 2 20,0

Isci/Eleman 2 20,0

Tlkokul ve alt1 mezunu 3 30,0

Egitim Durumu Lise Mezunu 3 30,0

Lisans ve Lisansiistii Mezunu 4 40,0
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Tablo 3.34’teki analiz neticelerine gore degiskelerin unsurlari arasinda baskin
olan 6gelere bakildiginda katilimcilarin; %70’nin erkek, %30°nu 18-25 yas aras1 veya 41
yas Ustli, %40’nin 1 yildan az calistig1, %50’sinin evli veya bekar oldugu, %40’nin
15.000-19.999 TL gelir diizeyine sahip, %50’sinin beyaz yaka veya mavi yaka, %40’nin
uzman/sorumlu olarak calistigi, %40’nin lisans ve lisansiisti mezunu oldugu

goriilmektedir.

3.2.2. Miilakat Analiz Sonuc¢lar

Nitel analiz kapsaminda toplam 10 katilimci ile gergeklestirilen miilakat
sonuclarmmin bireysel bazdaki “is doyumu ile manevi duygular ve dini inanglar”, “iste
adalet algisi ile manevi duygular ve dini inanglar”, “is stresi ile manevi duygular ve dini
inang¢lar” analiz sonug¢lart asagida verilmistir.

o Katibimci 1’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inan¢lar ile ilgili

ifadeler irdelendiginde; is ortaminda manevi duygular ve dini inanglar ve dini inanglarin
oncelikli olmadig tespit edilmistir. Ayrica, dis etkenlerin, 6rnegin dogal afetler veya
sosyal olaylar gibi, caligma yasami iizerinde ve bireylerin duygusal durumlari {izerinde
belirgin bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. isle ilgili memnuniyetsizlik durumlarinda,
manevi veya dini inanglarin bu durumu hafifletmede yetersiz kaldigina isaret
edilmektedir. Ayni1 zamanda, isin gerektirdigi c¢abanin karsiliginin alinamadigi
durumlarda yasanan manevi c¢Okiintliye de dikkat g¢ekilmektedir. Bu baglamda, is
memnuniyeti ve manevi duygular ve dini inancglar arasindaki iliskinin, bireylerin is
ortamindaki deneyimleri ve dis diinyadan etkilenme bigimleri iizerinden sekillendigi
anlasilmaktadir. (ii) Iste adalet algist ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili
ifadeler irdelendiginde; adalet ve esitlik meselelerine yonelik kaderci bir perspektif
benimsemis oldugunu belirtmektedir. Bu bakis agisi, is yerinde karsilagilan adaletsizlikler
karsisinda pragmatik ve kabullenici bir tutumu beraberinde getirmektedir. Yani,

katilimc1, mevecut durumu degistirmek yerine, onu oldugu gibi kabul etmeye daha yatkin
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bir pozisyon almaktadir. Bununla birlikte, manevi duygular ve dini inanglar ve dini
inanglarin, bireyin adalet algisinda énemli bir etkiye sahip oldugu yoniinde bir bulgu
sunulmamaktadir. Katilimcinin bu ifadeleri, adalet algisi tizerine manevi duygular ve dini
inanglarin ve dini inanglarin roliiniin, beklenenden daha karmasik ve belki de bireysel
farkliliklara daha agik oldugunu gostermektedir. (iii) /s stresi ile manevi duygular ve dini
inanglar ile ilgili ifadeler irdelendiginde; stresle basa ¢ikma stratejileri olarak manevi
veya dini inanglardan ziyade 6tke kontrolii ve ahlaki degerlere odaklanmanin énemine
isaret etmektedir. Is yerindeki insan iliskilerinin kalitesi, sayg1 ve anlayis gibi unsurlarmn
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Manevi veya dini inanclarin, stresle basa ¢ikma
konusunda dogrudan bir etki olarak algilanmamasi, bu inanglarin bireysel stres yonetimi
stratejileri icinde spesifik bir yer tutmayabilecegine isaret eder. Manevi veya dini
inanglarin, stresle basa ¢ikma konusunda dogrudan bir etki olarak algilanmamasi, bu
inanglarin bireysel stres yonetimi stratejileri i¢inde spesifik bir yer tutmayabilecegine
isaret eder. Bu gdzlemler, is stresiyle miicadelede manevi duygular ve dini inancglar ve
dini inanc¢larin roliinlin, bireysel tercihler ve psikolojik yaklasimlar ¢ercevesinde
degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.

o Katilimci 2’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler incelendiginde; katilimei, is ortaminda sabir gerektiren zorluklarla yiizlesmek
zorunda kaldigin1 ve bu durumlarin bazen is disinda duygusal patlamalara sebep
oldugunu belirtmistir. Aile ve sosyal ¢evreye is stresinin yansitilmasi, stresin yayilmasina
ve bu durumun iliskiler {izerinde gerginlikler yaratabilecegini dile getirmistir. Is yerinde
yasanan zorluklar nedeniyle kendini degersiz hissetme durumu, manevi duygular ve dini
inanglar {izerinde derin ve olumsuz bir etki yaratmaktadir. Birey, is yerindeki insan
iligkileri ve davranislar1 lizerine yaptig1 gézlemlerin, manevi duygularin1 ve inanglarin
nasil etkiledigini de acikea ifade etmistir. Katilimcinin deneyimleri, is doyumunun sadece

profesyonel basariyla degil, ayn1 zamanda bireylerin genel manevi ve psikolojik refahiyla
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da yakindan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. (i) Iste adalet algisi ile manevi
duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler incelendiginde; katilimeci, adaletsizlikle
karsilastiginda sabir gostermeye ¢alistigini ve bu tiir durumlar1 manevi bir sinav olarak
kabul ettigini ifade etmektedir. Adaletsizlikle miicadelede namaz kilmak ve igsel
sakinlesme yontemlerine bagvurmak gibi dini pratiklerin, katilimcinin stres ve zorluklarla
basa ¢ikma siirecinde merkezi bir rol oynadigi belirtilmektedir. Ayrica, katilimci
adaletsizlik durumlarinda yoneticilerle ve is yerindeki genel adalet algisiyla ilgili
sorunlart aktif bir sekilde sorguladigini belirtmektedir. Ozetle, is yerinde adalet algisinin
bireyin manevi durumu ve basa c¢ikma stratejileri iizerinde dnemli bir etkiye sahip
oldugunu vurgulamaktadir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili
ifadeler incelendiginde; katilimci, is stresinin zaman zaman manevi uygulamalarini,
Ornegin namaz ve oru¢ gibi, ihmal etmesine neden oldugunu belirtmektedir. Ayrica,
stresli anlarda isten ayrilma egilimi gosterdigini ve bu durumun manevi duygular ve dini
inanglarini olumsuz ydénde etkiledigini ifade etmektedir. Is yerinde adaletsizlik ve
plansizlik gibi sorunlarin, stresle basa ¢ikma silirecini daha da zorlastirdig:
belirtilmektedir. Katilimeinin ifadeleri, is stresinin yonetimi ve azaltilmasinin, bireyin
manevi uygulamalarini ve genel manevi duygular ve dini inang¢larini korumak i¢in 6nemli
oldugunu vurgulamaktadir.

e Katilimci 3’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler analiz edildiginde; katilimci, is yerinde karsilasilan zorluklara karsi sorumluluk
bilinci ve giivenle miicadele etmeye calistigini ifade etmektedir. Ayrica, gecimini
saglama, ev ve ese karsi olan sorumluluklar gibi faktorlerin is motivasyonunda bir rol
oynadig1 belirtilmektedir. Iste yasanan memnuniyetsizlik ve zorluklarla karsilasildiginda,
manevi inanglarin ve sorumluluk duygusunun daha da 6nem kazandig1 vurgulanmaktadir.
(ii) Iste adalet algisi ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler analiz

edildiginde; katilimei, adaletsizlik ve esitsizlik durumlarinda, hakkaniyetin zamanla
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yerini bulacagina olan inancini ifade etmektedir. Adaletsiz durumlarla karsilagildiginda,
hakkin1 arama ve gec¢imini saglama gibi pratik ihtiyaglarin 6ne ¢iktig1 belirtilmektedir.
Ayrica, manevi inanglarin, adaletsizlikle basa ¢ikmada 6nemli bir dayanak noktasi olarak
goriildiigii vurgulanmaktadir. Bu ifadeler, is yerinde adalet algisinin ve manevi duygular
ve dini inanglarin, bireylerin adaletsizlikle basa ¢ikmalarinda bir etkiye sahip oldugunu
ve bu iki unsurun birbirleriyle nasil etkilesime girdigini gdstermektedir. (iii) fs stresi ile
manevi duygular ve dini inang¢lar ile ilgili ifadeleri analiz edildiginde; katilimei, is
stresiyle miicadele ederken dini inanglara, 6rnegin dua ve namaz gibi uygulamalara
basvurdugunu ifade etmektedir. Ayn1 zamanda, dertlesmek ve sakin bir kdsede diistinmek
gibi yontemlerin de stres yonetiminde etkili oldugu belirtilmektedir. Stresle miicadelede
manevi duygularin yan sira, pratik ¢oziimler ve kisisel sakinlesme yOntemlerinin de
onemli oldugu vurgulanmaktadir. Ayrica, kendine deger verme ve 6zgiivenin is yerindeki
basartyr ve manevi durumu olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir. Katilimcinin
ifadeleri, is stresiyle basa ¢ikmanin ¢ok yonlii bir yaklagim gerektirdigini ve manevi
duygular ve dini inanglarin, kisisel gelisim stratejileri ile birlestirildiginde, bireyin hem is
hem de kisisel yasaminda daha saglikli bir denge kurmasina yardimci olabilecegini
gostermektedir.

o Katilimci 4’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler yorumlandiginda; bazen ise gitmek istememe gibi durumlar yagansa da katilimci
ise gitme sorumlulugunu yerine getirdigini belirtmektedir. Is yerinde stresli veya sinirli
oldugunda, temiz hava almak ve zikir ¢cekmek gibi yontemlerle sakinlesmeye ¢alistigini
ifade etmektedir. Manevi inanglar, ozellikle stresli anlarda, sakinlesmek ve i¢ huzuru
bulmak icin kullanilan 6nemli bir yontem olarak degerlendirilmektedir. Katilimcinin
ifadeleri, i3 doyumu ve manevi refah arasindaki iliskiyi ortaya koyarken, manevi
uygulamalarin stresle basa ¢ikma ve is yerindeki genel memnuniyeti artirma konusunda

etkili bir ara¢ olabilecegini vurgulamaktadir. Bu baglamda, is doyumu ve manevi
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duygular ve dini inanglar arasindaki dinamik etkilesim, bireylerin is yerindeki zorluklarla
basa c¢ikmalarin1 ve is yasamindaki memnuniyet diizeylerini destekleyici bir c¢ergeve
sunmaktadir. (ii) Iste adalet algisi ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili ifadeler
yorumlandiginda; katilimec1, is yerinde adaletsizlikle karsilastiinda bu durumun
kendisini manevi olarak etkiledigini ve sikinti yarattigini ifade etmektedir. Sabir
gostermek ve tistlerine saygi duymak, adaletsizlikle basa ¢ikmada katilimer tarafindan
onemli stratejiler olarak goriilmektedir. Ayrica, katilimci adaletsizlik durumlarinda
hakkini arama egilimi gosterdigini belirtmekte, ancak bu durumlarin motivasyonunu
diistirdiigiinii ifade etmektedir. Katilimeinin ifadeleri, is yerinde adalet algisinin, bireyin
manevi sagligi ve motivasyonu iizerinde derinlemesine bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, is yerindeki adaletsizlikle miicadelede sabir, saygi ve hak
arayisinin, bireyin manevi refahini korumak ve is motivasyonunu siirdiirmek i¢in éneme
sahip stratejiler oldugu anlasilmaktadr. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini inan¢lar
ile ilgili ifadeleri yorumlandiginda; is stresiyle basa ¢ikma silirecinde, namaz kilma ve
zikir ¢ekme gibi dini ritiiellere basvuruldugu ifade edilmektedir. Ayrica, helal para
kazanmanin sevap olduguna olan inang, calisma motivasyonunu artirici bir faktor olarak
belirtilmektedir. Manevi inanglarin, stresli ve yorgun zamanlarda rahatlama ve kendini
toparlama aract olarak kullanildig1 vurgulanmaktadir. Katilmecinin ifadeleri, is
hayatindaki stres ve zorluklarla miicadelede manevi inang¢larin ve uygulamalarin, bireyin
duygusal ve psikolojik sagligini desteklemede etkili bir kaynak oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, is stresi ve manevi duygular ve dini inanglar arasindaki iligki,
bireyin is yerindeki performansi ve genel yasam kalitesi {izerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu anlagilmaktadir.

e Katilimci 5’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler degerlendirildiginde; katilimci, dini inanglarindan bagimsiz olarak is yerinde

herkese saygi gostermeyi tercih ettigini ve dini sohbetlerden kagindigini belirtmektedir.
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Kendi motivasyonunu ise kisisel pozitif diisiincelerle sagladigini ifade etmektedir. Stresli
anlarda disar1 ¢ikip temiz hava alarak rahatlama ve igsel sakinlesme arayisi, katilimeinin
stres yonetimi i¢in dogaya ve fiziksel aktivitelere onem verdigini gostermektedir. Ayrica,
kendini sakinlestirmek i¢in manevi duygularin1 ve zikir ¢ekmeyi kullanmasi, manevi
uygulamalarin kisisel rahatlama ve stres yonetiminde énemli bir yer tuttugunu vurgular.
Ancak, katilime1 manevi inanglarinin dogrudan is doyumunu etkilemekten ziyade, genel
yasam tarzi ve davraniglarina yansidigimi belirtmektedir. Katilimemin ifadeleri, is
doyumu ve manevi duygular ve dini inancglar arasindaki iliskinin, bireyin is yerindeki
tutum ve davranislar lizerinden sekillendigini ve manevi inanglarin bireysel refahin ve
genel yasam memnuniyetinin desteklenmesinde bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.
(i) Iste adalet algisi ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler
degerlendirildiginde; katilimci, adaletsizlik durumlarinda duydugu iiziintiylt ifade
etmekte ve haksizlik karsisinda genellikle sessiz kalmayi tercih ettigini belirtmektedir.
Catismayr Onlemek ve goniil kirmamak adina adaletsiz durumlar1 gegici olarak
kabullenip, sakinlestikten sonra konuyu daha saglikli bir sekilde ele aldig1 belirtmektedir.
Adaletsizlikle basa ¢ikmada sabir ve ig¢sel huzurun bir rol oynadigi vurgulanmaktadir.
Ancak is yerindeki adaletsizlik durumlarinin manevi duygular iizerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugu ve igsel ¢atigmalara neden oldugu ifade edilmektedir. Katilimeinin
ifadeleri, is yerinde adalet algisinin bireysel manevi duygular ve dini inanglar iizerinde
onemli etkilere sahip oldugunu gostermektedir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini
inanglar ile ilgili ifadeleri degerlendirildiginde; katilimci, is stresiyle miicadelede
oncelikle tanidik insanlardan destek arama yolunu tercih ettigini belirtmektedir. Stresli
anlarda disar1 ¢ikip temiz hava alma ve sosyal etkilesim yoluyla rahatlama stratejilerini
benimsemektedir. Manevi veya dini pratiklerin yerine, katilimcinin stresle basa ¢ikarken
daha ¢ok pratik ve sosyal ¢oziimlere bagvurdugu ifade edilmektedir. Ahlak ve sayginin,

is yerindeki stresle basa c¢ikmada Onemli degerler olarak 6ne ¢ikmasi, profesyonel
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ortamlarda etik davraniglarin ve karsilikli sayginin, stresin azaltilmasinda ve is yerinde
olumlu bir atmosferin siirdiiriilmesinde 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir.
Katilimeinin ifadeleri, is yerinde stres yonetimi stratejilerinin, manevi pratiklerden
ziyade, pratik, sosyal ve etik degerlere dayali ¢dzlimlere odaklanmasinin 6nemini ortaya
koymaktadir.

o Katilimci 6’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inan¢lar ile ilgili

ifadeler irdelendiginde; katilimci, verilen gorevlere tam anlamiyla katkida bulunma ve en
lyisini yapma ¢abasini 6n planda tuttugunu belirtmektedir. Bu ¢aba, manevi duygularin
ve dini inanglarin, gérevlere karsi duyulan sorumluluk hissini ve vicdani tatmini gii¢lii bir
sekilde etkiledigini gdstermektedir. Is yerinde sunulan imkanlarin degerlendirilmesi ve
israfin onlenmesi konusunda dini inanglar 6zellikle etkili olmaktadir. Katilimci, ise olan
yaklagiminda, verilen emegin karsiligini alma ve israf etmeme diisiincesini vurgulamakta,
1$ doyumunun verilen gorevi en iyi sekilde yerine getirme ve vicdani sorumluluk hissiyle
dogrudan baglantili oldugunu ifade etmektedir. Kendisine verilen isi en iyi sekilde
yapamama durumunda vicdanen rahatsizlik duydugunu belirten katilimci, manevi
duygularinin aldig ticretin karsiligini1 verme ve zamanini verimli kullanma konusunda
etkili oldugunu dile getirmektedir. Ayrica, kendini yeterli hissetme ve isini en iyi sekilde
yapma arzusu, manevi duygularla gliclenmekte, bu da bireyin is yerindeki performansi ve
doyumunu artiran bir motivasyon kaynagi olarak nem tasimaktadur. (ii) Iste adalet algis:
ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler irdelendiginde; kendisine yonelik
adaletsizliklerle karsilastifinda, katilimec1 igsel ¢Oziim yollar1 arayisina girerken,
baskalarma yapilan adaletsizlikler karsisinda bir c¢aresizlik hissi yasadigini ifade
etmektedir. YoOnetim kararlar1 ve {istlerin uygulamalar1 karsisinda moral olarak
etkilendigini ve calisma ortamindaki genel mutsuzlugun kendisini olumsuz yonde
etkiledigini  belirtmektedir. Ayn1 zamanda, is arkadaslariyla olan iletisimin

motivasyonunu artiran 6nemli bir faktor oldugu vurgulanmakta, bu da is yerindeki sosyal
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iligkilerin ve destekleyici bir iletisim aginin, caligma motivasyonu iizerinde pozitif bir etki
yarattifint gostermektedir. Adaletsizlik durumlar1 karsisinda bireysel ve kolektif
tepkilerin yan1 sira, moral ve motivasyon iizerindeki etkiler, calisma ortaminin kalitesi ve
bireyin isle iliskisini sekillendiren unsurlardir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini
inang¢lar ile ilgili ifadeleri irdelendiginde; katilimei, stresli ve zor anlarda Kur’an
dinlemenin kendisine rahatlama ve sakinlik sagladigini ifade etmektedir. Manevi
duygularin, stresli durumlarla basa ¢ikmada kendini toparlamak ve i¢sel huzura ulagmak
icin 6nemli bir ara¢ oldugu belirtilmektedir. Is yerinde yasanan stresli durumlar
karsisinda, Kur’an’in sesinin ve manevi duygularin rahatlatict ve sakinlestirici
etkilerinden faydalandig1 vurgulanmaktadir. Ayrica, katilimci, insanlarin basarili oldugu
alanlara odaklanarak kendini motive ettigini ve basarisiz oldugu alanlarda gelisim
firsatlar1 aradigini ifade etmektedir. Maneviyatin, kisisel stres yonetimi ve i doyumu
tizerinde olumlu etkileri oldugunu ve bireylerin bu zorluklarla basa ¢ikma yeteneklerini
giiclendirebilecegini vurgulamaktadir.

e Katilimci 7’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler incelendiginde; is yerinde saygi ve sevginin var olmasi, katilimci i¢in 6nemli bir
huzur kaynagi olarak belirtilmistir. Ayrica, sorumluluk bilinci, 6zellikle aile igin
katlanmanin 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak ifade edilmistir. Manevi duygularin
isteki tatminle dogrudan baglantili olmadigi, ancak ahlaki ve sosyal degerlere dayandigi
belirtilmistir. Is yerinde sayg1 ve sevginin éneminin alt1 ¢izilirken, manevi degetlerin bu
baglamda 6n planda tutuldugu ifade edilmistir. Sorumluluk bilinci, aile i¢in katlanma ve
sefkat gibi manevi duygular, katilimcinin is doyumunu ve genel memnuniyetini besleyen
onemli faktorler olarak tanimlanmistir. (i) Iste adalet algisi ile manevi duygular ve dini
inanglar ile ilgili ifadeler incelendiginde; katilimei, adaletsizlik durumlariyla
karsilastiginda, bu durumlara dogrudan miidahale ederek ve empati yoluyla basa ¢gikmaya

calistigini ifade etmektedir. Ayrica, igtenlik ve diirlistliigiin adaletsizlikle basa ¢ikmada
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one ciktig1 belirtilmistir. Empati ve diiriistliigiin, adaletsizlik durumlarinda 6zellikle 6nem
tasidigr vurgulanmaktadir. Manevi duygularin, adaletsizlikle basa ¢ikarken dogrudan
etkili oldugu ifade edilmistir. Katilimcinin ifadeleri, is yerinde adalet algisinin sadece
dissal faktorlerle degil, ayni1 zamanda bireyin i¢sel manevi duygular ve etik degerleriyle
de yakindan iliskili oldugunu géstermektedir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini
inanglar ile ilgili ifadeleri incelendiginde; stres altindayken katilimei, oyun oynamak ve
kisisel zaman1 degerlendirmek gibi aktivitelerle rahatlama buldugunu ifade etmektedir.
Agir duygusal yiiklerle basa ¢ikma siirecinde yasanan zorluklar, katilimcinin stresle
miicadelede karsilagtigt onemli bir engel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Katilimci, manevi
veya dini pratikler yerine, kisisel hobileri ve oyunlar stresle basa ¢ikmada tercih ettigini
belirtmektedir. Duygusal yliklerle basa ¢ikma konusunda manevi ve dini inang¢larin
zorlayici olabilecegi ifade edilmistir. Katilimcinin ifadeleri, is stresiyle miicadelede
bireylerin tercih ettikleri yontemlerin genis bir yelpazeye sahip oldugunu ve bu tercihlerin
kisisel deneyimler, ilgi alanlar1 ve duygusal ihtiyaglarla sekillendigini ortaya
koymaktadir.

o Katibimci 8’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler analiz edildiginde; is yerinde namaz kilmanin kendisine huzur verdigini belirten
katilime1, bu manevi pratiklerin hem sikkin hem de mutlu giinlerinde isine daha fazla
odaklanmasia ve basartya ulastiginda derin bir mutluluk hissi yasamasina katkida
bulundugunu ifade etmektedir. Ayrica, is ortaminin aile gibi bir atmosfere sahip
olmasinin, isle ilgili memnuniyetini 6nemli dlgiide artirdig: belirtilmektedir. Maneviyat
ve dini inanglarin, is doyumunda 6nemli bir yer tuttugu, is basaris1 ve tanidik bir ortamin
kisisel memnuniyeti artirdig1 vurgulanmaktadir. Bu agiklamalar, is doyumu ve manevi
duygular ve dini inang¢lar arasindaki iliskinin, bireyin is yerindeki deneyimlerinin ve
manevi degerlerin entegrasyonuyla zenginlestigini ve bu entegrasyonun Kkisisel

memnuniyeti artirict bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. (ii) ste adalet algisi ile
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manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler analiz edildiginde; katilimci i¢in, adalet
algisinda asgari iicret onemli bir faktor olarak one ¢ikiyor; adaletsizlik durumlarinda
duyulan liziintiiye ragmen, siddete bagvurmadan ve mecburiyetten kaynaklanan ¢aligmay1
kabul ederek durumla basa ¢ikiyor. Ayrica, is yerindeki adalet algisinin, manevi degerler
ve sabirla sekillendigi ifade edilmektedir. Adaletsizlikle karsilasildiginda, stikiir ve
sorumluluk bilinci gibi manevi unsurlar, zor durumlarla basa ¢ikmada rehberlik ediyor ve
kisiyi destekliyor. Bu aciklamalar, is yerinde adalet algisinin sadece digsal faktorlerle
degil, ayn1 zamanda bireyin igsel manevi degerleri ve sabri ile de yakindan iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir. Maneviyatin, adaletsizlik karsisinda bireyin tutumunu
sekillendirme ve olumsuz durumlara katlanma kapasitesini artirma konusunda 6énemli bir
rol oynadig1 anlasilmaktadir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili
ifadeleri analiz edildiginde; stresli donemlerde, ise daha fazla odaklanarak ve mevcut
sorunlara ¢6ziim arayarak rahatlama buldugunu ifade etmektedir. Bu siirecte, namaz
kilma ve dua etme gibi manevi uygulamalarin stresle miicadelede énemli bir yardimci
oldugu belirtilmektedir. Namaz ve dua gibi dini pratikler, stresli zamanlarda bireyin
tizerindeki yiikii hafifletiyor ve daha sakin bir zihin durumuna ulagsmasina yardimci
oluyor. Katilmcinin ifadeleri, is stresiyle miicadelede manevi pratiklerin ve dini
inanglarin, bireyin psikolojik saglhigini destekleyici ve stres azaltici dnemli kaynaklar
olarak degerlendirildigini ortaya koymaktadir.

o Katilimci 9’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler yorumlandiginda; kendisinin i doyumu {izerine manevi duygularin ve dini
inanclari énemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Isine duydugu sevgi ve zevk,
isini bir hobisi kadar sevdigini ve bu tutkunun is doyumunu artirdigini ifade eder. Manevi
giiclin is basarisinda bir role sahip olduguna inanmasi, isini Yaratan’a dayandirarak bir
manevi boyut kazandirtyor. Vefa ve sabir gibi manevi degerlerin is yerinde uygulanmasi

ve bu degerlerin karar verme siireglerini etkilemesi, is etiginin ve kararlarin manevi
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duygular ve dini inanglarla sekillendigini gdsterir. Is doyumu ile manevi hayati arasinda
bir iligki oldugunu kabul etmesi, olumsuz durumlarla karsilagildiginda bile bu durumun
manevi duygular ve dini inan¢larma zarar vermedigini ifade eder. Bu agiklamalar, is
doyumu ve manevi duygular ve dini inanglar arasindaki iligskinin, bireyin isteki basarisi
ve memnuniyeti iizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu ve bu iki unsurun birbirini
destekleyici bir yap1 olusturdugunu vurgulamaktadir. (i) Iste adalet algisi ile manevi
duygular ve dini inanglar ile ilgili ifadeler yorumlandiginda; katilimcei, is yerinde adil
olmayan durumlarla karsilagtiginda manevi duygularinin olumsuz yonde etkilendigini
belirtmektedir. Is yerindeki sartlarin kabul edilmesinin énemine deginen katilimci, maddi
kazanimlarin profesyonel liyakat ve adaletin Online ge¢gmemesi gerektigini
vurgulamaktadir. Ayrica, is ahlakinin ve becerilerin is yerindeki basari i¢in Onemli
oldugunu ifade ederek, bu degerleri is yerinde yansitmaya calistigini sdylemektedir.
Katilimeinin ifadeleri, iste adalet algisinin ve manevi duygular ve dini inanglarin, bireyin
is yerindeki memnuniyeti ve profesyonel davranislari iizerinde dnemli bir etkiye sahip
oldugunu vurgulamaktadir. (iii) Is stresi ile manevi duygular ve dini inanglar ile ilgili
ifadeleri yorumlandiginda; katilimei, stresli ve zor zamanlarda sabr1 6n plana ¢ikardigini
belirtmektedir. Bu yaklasim, uzun vadeli olumsuz sonuglarin 6nlenmesi igin negatif is
durumlar karsisinda sabirli olmanin gerekliligine dair bir farkindalik gosterir. Maruz
kalinan zorluklar karsisinda sabirli olmaya calismak ve sogukkanlilikla davranmak,
katilimcinin stres yonetimi stratejilerinin temelini olusturmaktadir. Bu ifadeler, is yerinde
karsilagilan stres ve zorluklarla basa ¢ikma siirecinde manevi bir yaklagimin, sabir ve
sogukkanlilik gibi degerlerle nasil i¢ ige gectigini gostermektedir. Katilimcinin stresle
miicadelede benimsedigi bu tutum hem kisisel hem de profesyonel gelisim i¢in 6nemli
bir yontem olarak 6ne c¢ikar. Bu yaklagim, is yerindeki zorluklarla karsilasildiginda

manevi duygular ve dini inang¢larin ve sabrin, bireyin psikolojik dayanikliligini artirmada
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ve olumsuz durumlarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmada 6nemli bir rol oynadigini
gosterir.

o Katilimci 10’e ait: (i) Is doyumu ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili

ifadeler degerlendirildiginde; katilimci, manevi ve dini inanglarinin i doyumunu énemli
Olclide etkiledigini, 6zellikle namaz kilmanin i yerindeki memnuniyetini artirdigini
belirtir. Aym1 zamanda, is yerindeki sikintilarin paylagilmasimnin ve ortak c¢ozlimler
aranmasinin, i$ doyumunun siirdiiriilmesi i¢in bir dneme sahip oldugu anlasilmaktadir.
Bu baglamda, manevi duygular ve dini inanglarin ve sosyal destek mekanizmalarinin, is
yerindeki memnuniyet ve basar1 hissini pekistirmede merkezi bir rol oynadigi
goriilmektedir. (ii) Iste adalet algist ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili ifadeler
degerlendirildiginde; katilimci, adaletsizlik ve esitsizlik karsisinda manevi duygularinin
olumsuz yonde etkilendigini ifade eder. Is yerinde yasanan adaletsizliklere aktif bir
sekilde tepki gosterdigini ve esitlik talebinde bulundugunu belirtir. Ayrica, is yerindeki
yoneticilerin ve c¢alisanlarin haklarinin korunmasinin 6nemine dikkat ¢ekerek, tiim
bireyler i¢in adil bir is ortaminin 6nemini vurgular. Katilimcinin tutumu, is yerinde
adaletin saglanmasi ve esitlik ilkesinin uygulanmasi konusunda aktif bir rol almanin,
manevi tatminin yani sira profesyonel tatmin i¢in de oldugunu ortaya koymaktadir. (iii)
Is stresi ile manevi duygular ve dini inanclar ile ilgili ifadeleri degerlendirildiginde; isle
iliskili stresli durumlarda, manevi inanglarima daha siki sarildigini1 belirtmektedir.
Katilimci, ¢ocuklarinin ge¢imini saglama sorumlulugunun bilincinde oldugunu ve bu
yukiimliliigiin stresini, yiiksek bir giiven ve teslimiyetle Allah’a havale ettigini ifade
eder. Namaz kilmak, dua etmek ve camiye gitmek gibi manevi aktiviteler, katilimcinin
stresle basa ¢ikma stratejilerinin merkezinde yer aliyor. Ayrica, aile ve ¢ocuklarinin
ihtiyaglarini karsilayabilmek adina is yerindeki stresi tolere etmenin kaginilmaz oldugunu
vurguluyor. Bu agiklamalar, is stresiyle miicadelede manevi inanglarin ve aktivitelerin,

bireyler i¢in sadece bir rahatlama yontemi olmakla kalmayip, ayn1 zamanda yasamin
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zorluklarina kars1 bir direng kaynagi olarak da islev gordiiglinii ortaya koymaktadir.
Maneviyat, katilimcimin is yerindeki zorluklara karsi koymasii saglayan ve ailevi
yiikimliiliiklerini yerine getirme konusunda ona giic veren dnemli bir destek olarak
goriilmektedir.

Tablo 3.36’da bireysel analiz sonuglarnin analizinde kullanilan; “manevi

duygular ve dini inanglar”, “is yeri degerleri”, “dini duygu durumu” ile iliskili kavramlar

ve hususlar topluca verilmistir.
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Tablo 3.36: Miilakat Analiz Sonuclari

Boyut

Odak noktas1

Katilimer 1

Katilime 2

Katilimer 3

Katilime 4

Katilimer 5

Katilime1 6

Katilimer 7

Katilimer 8

Katilimer 9

Katilimer 10

b iA IS ID iA I8 ID A IS D iA i D iA IS D A 8§ D iaA IS D A IS D A IS D JA IS
Sabir N N v v N v N N J J v J 7 7
Hosgori, pozitiflik v N v
Yardimseverlik VoA N v N
Pragmatik yaklasim N N N N J
E‘; Sosyal uyum (empati, anlayis, iyi iligki kurmak) N N N N N N N J 7
2 Saygt v N N N v N
£ Iy etigi diristlik, seffaflik, ahlak, helal kazang, disiptim) ¥~ ¥ ¥ Voo v VA v v
% Sorumluluk bilinci (aile, vicdan, ge¢inmek, vefa) v N N N N N v N N N N N
?0 Adalet (adalet arayis1, hakkini arama, hakkaniyet) v N v N
E Zihinsel mola- kendine zaman ayirma v N N N N N N N v N N
é Teslimiyet (Allah’a siginma, tevekkiil) N N v N J N N v
§ Namaz kilmak, dua, dini pratiklere baglilik N N v N N N N N N N
Siikiir 7 7 7
Basarn N J
Sevgi (is, yonetici, vb.) N N N N J
= Degerli hissetme N N v v N v 3 N 7 J
g%ﬂ ;:j Is arkadaslari ile uyum (dayanisma, rekabet, uyum) v N N J N N N N N N N v N
= E Yénetici tavri ve tutumu N N N \/ N v v v 4 J 7 J
E 2 Disiince ifade etme v NN N N J 7 7
= Is yeri kararlarina kars1 tavri N N N N N v N N N N N J J
5 Dini duygular 6n planda degil, belirgin rolii yok v il v v
£ " Dini inanglar dolayl ve smrrh etkil v v v
D: Dini degerlere sigimak/dini pratiklere 6nem vermek v J J v N v N J J N N N N N N v N v v N v
;>13 Stres dini uygulamalari baski altina aliyor N
E Dini duygular olumsuz etkileniyor N N J J
A Dini degerleri yerine getirince sevap kazanacagina inang N

*ID: Is Doyumu, IA: Iste Adalet, IS: Is Stresi, **V; ilgili kavram veya husus iliskilidir.
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3.2.3. Genel Degerlendirme

Nitel analiz kapsaminda toplam 10 katilimci ile gerceklestirilen miilakat
sonuc¢larimin bireysel bazdaki analizleri yukarida verilmistir. Nitel arastirmaya temel
teskil eden, is doyumu, iste adalet algisi ve ig stresinin manevi duygu ve dini inanglara
olan etkisi genel hatlariyla asagida verilmistir.

e Katilimci 1’in agiklamalarinin genel bir degerlendirmesine dayanarak, is
yasaminda manevi ve dini inanglarin roliiniin kisith oldugu sonucuna ulasilabilmektedir.
Is doyumu, adalet algis1 ve stresle basa ¢ikma gibi konularda, katilimcinin pragmatik ve
kisisel degerlere dayali bir yaklasim benimsedigi goriilmektedir. Bu baglamda, manevi
duygular ve dini inanglar ve dini inanglar, s6z konusu konularda etkilerini daha c¢ok
dolayli yollarla ve arka planda hissettirmektedir. Bu durum, katilimcinin is yasamindaki
zorluklar ve memnuniyet unsurlar1 karsisinda, manevi ve dini inanglardan ziyade, somut
ve bireysel stratejilere 6ncelik verdigini ortaya koymaktadir.

e Katilimci 2’nin ifadelerine dair genel bir degerlendirme yapildiginda; is
yasaminda karsilasilan zorluklar ve adaletsizliklerle miicadelede, manevi inanglara ve
sabirlt olmanin biiyiik bir 6nem tasidigr goriilmektedir. Katilimei, 6zellikle is stresi ve
adaletsizlik gibi durumlarla basa ¢ikmak i¢in manevi pratiklere ve icsel sakinlesme
yontemlerine yonelmekte oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, is stresinin zaman zaman
manevi uygulamalar iizerinde olumsuz bir etki yaratabilecegini de belirtmektedir. Bu
ifadeler, katilimcinin is yasamindaki zorluklar karsisinda manevi duygular ve dini
inanclarin ve sabrin onemli bir destek oldugunu, ancak stresin manevi pratiklerin
uygulanabilirligini olumsuz etkileyebilecegini gostermektedir.

e Katilimci 3’tin ifadelerine yapilan genel degerlendirmede; is yasaminda
karsilagilan zorluklarin {istesinden gelmede, manevi inanglarin ve kisisel 6zgiivenin rol
oynadig1 ortaya ¢ikmaktadir. Is stresi ve adaletsizlik gibi durumlarla miicadele ederken,

manevi inanglara bagvuruldugu gibi, pratik ¢oziimler ve kisisel sakinlesme yontemlerinin
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de etkin bir sekilde kullanildig1 belirtilmektedir. Bu durum, katilimcinin is yasamindaki
zorluklarla baga ¢ikmada hem manevi inanglara hem de somut stratejilere dnem verdigini
gostermektedir.

e Katilimci 4’iin ifadelerine iligkin genel bir degerlendirme yapildiginda, is
yasaminda karsilasilan zorluklar ve adaletsizliklerle miicadele silirecinde manevi
inanglarin 6neme sahip oldugu anlagilmaktadir. Bu manevi inanglar, 6zellikle stres
altindaki donemlerde sakinlesme ve i¢ huzuru bulma araci olarak tercih edilmekte, ayrica
13 motivasyonunun artiritlmasinda da etkili bir faktor olarak goriilmektedir. Bu
aciklamalar, manevi inanglarin is yerindeki zorluklarla basa ¢ikmada ve motivasyonun
stirdiiriilmesinde 6nemli bir destekleyici rol oynadigin1 gostermektedir.

e Katilimci 5’in ifadeleri iizerine yapilan genel degerlendirmede, is doyumu, adalet
algis1 ve stresle miicadelede manevi ve dini inang¢larin ziyade kisisel degerler, etik ilkeler
ve bireysel davranig bigimlerinin 6n plana ¢iktig1 gézlemlenmektedir. Bu baglamda, isle
ilgili memnuniyet ve motivasyonun is yerindeki sosyal iliskiler, meslektaslarla kurulan
etkilesimler ve bireysel motivasyon stratejileriyle dogrudan iligkili oldugu ifade
edilmektedir.

e Katilimci 6’nin ifadelerine dayanarak yapilan genel bir degerlendirme, manevi ve
dini inanc¢larin i memnuniyeti, is yerinde adalet algis1 ve is stresiyle miicadelede onemli,
etkili ve destekleyici bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, is yerindeki
politikalarin ve uygulamalarin, bireylerin manevi ihtiyaglarin1 ve bu ihtiyaclarin
cesitliligini géz oniinde bulundurmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

e Katilimc1 7’nin ifadelerine gore yapilan analiz, katilimeinin is doyumu, adalet
algis1 ve ig stresiyle basa ¢ikma konularinda belirgin bir dini inang vurgusunun olmadigin
gostermektedir. Bu konular, katilimci tarafindan daha cok bireysel etik degerler,
pragmatik yaklasimlar ve kisisel ahlak iizerinden ele almmaktadir. Is yerindeki
memnuniyet, sosyal iliskiler ve tanidik c¢evre ile iliskilendirilmekte, stresle miicadelede
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ise dini inanglara yonelme ve bu inan¢lardan uzaklasma arasinda degisken bir tutum
sergilendigi belirtilmektedir. Bu durum, manevi ve dini inanglarin zaman igerisinde
degiskenlik gdsterebilecegini ortaya koymaktadir.

e Katilimc1 8’in ifadelerine gore yapilan genel bir degerlendirme, is yasamindaki
manevi duygularin ve ahlaki ilkelerin, is doyumu, adalet algis1 ve is stresiyle miicadelede
merkezi bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir. Katilimci, is yerindeki deneyimlerini
manevi degerler, sabir ve etik prensiplerle zenginlestirmeye yonelik bir yaklagim
sergiledigini ifade eder. Bu entegrasyon, is yasaminda pozitif bir etki yaratabilir ve
bireyin genel i memnuniyetini 6nemli 6l¢iide artirabilir.

e Katilimci 9’un ifadelerinden yapilan genel ¢ikarimlara gore, is yasamindaki
manevi duygularinin énemli ve derin bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir. Is
doyumu, adalet algis1 ve is stresi gibi konulari, kendi manevi inanglar1 ¢ercevesinde ele
alarak, is yerinde daha tatmin edici ve anlamli bir deneyim elde etmeye yonelik bir ¢aba
icinde oldugunu ifade etmektedir. Bunun yani sira, ailevi sorumluluklarin i yasamiyla
uyumlu bir sekilde entegre edilmesi ¢abasinda oldugunu da belirtmektedir.

e Katilimc1 10’un ifadelerine yapilan genel degerlendirme, is yasaminda manevi
duygularin ve dini inanglarin hem bir motivasyon kaynagi olarak hem de karsilasilan
zorluklarla bas etme mekanizmasi olarak bir rol iistlendigini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda, Ozellikle i3 memnuniyeti ve is stresiyle miicadelede, dini pratiklerin ve

inanglarin 6nemli bir etkiye sahip oldugu vurgulanmaktadir.
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3.2.3.1. Manevi Duygular ve Dini Inanclara Iliskin Degerlendirmeler

Manevi duygular ve dini inanglara iliskin olarak yapilan degerlendirmeler ii¢ ana
eksende ele alinmistir. Bunlar; “(i) etik ve ahlaki ilkeler, (ii) manevi durum ve i¢sel
karakteristikler, (iii) dini pratikler” olarak siralanabilir.

Tablo 3.37°de miilakat sonuglarinin genel degerlendirilmesinde 6ne ¢ikan manevi
duygular ve dini inanglarin 3 grupta; “Etik ve Ahlaki ilkeler”, “Manevi Durum ve I¢sel
Karakteristikler”, “Dini Pratikler” kategorize edilmis hali asagida verilmistir.

Tablo 3.37: One Cikan Manevi Duygular ve Dini Inanclar

Is etigi (diiriistliik, seffaflik, ahlak, helal kazang, disiplin)
Adalet (adalet arayisi, hakkini arama, hakkaniyet)
Yardimseverlik

Sorumluluk bilinci (aile, vicdan, geginmek, vefa)
Pragmatik yaklagim

Sabir

Hosgor, pozitiflik

Sosyal uyum (empati, anlayis, iyi iliski kurmak,)
Saygt1

Siikiir

Teslimiyet (Allah’a siginma, tevekkiil)

Sevgi (is, yonetici vb.)

Zihinsel mola/kendine zaman ayirma

Basan

Namaz kilmak, dua, dini pratiklere baglilik

Etik ve Ahlaki Tlkeler

Manevi Durum ve I¢sel
Karakteristikler

Dini Pratikler
o Etik ve Ahlaki Ilkeler

Endiistriyel ve is ortamlarinda, evrensel moral degerler ile etik normlarin
entegrasyonu, ¢alisma anlayisini kokten doniistiirmektedir. Seffafligin, etik kazancin ve
disiplinin, Uretim siireclerinin her kademesindeki kalite ve giiven standartlarini
tanimladig1 bir gergektir; adaletin aranmasi, hak iddiasinda bulunulmasi ve esitlik, is
giiciniin haklarinin savunulmasi ve adil bir is ortaminin olusturulmasinda 6ncii rol
oynamaktadir. Karsilikli yardimlagma, sorumluluk duygusu ve sadakat gibi erdemler,
takim calismasini pekistirir ve kurum igerisinde saglam sosyal iligkilerin olusmasini
destekler. Pragmatist bir tutum ise, is prosediirlerinde esneklik ve inovatif ¢oziimlerin
benimsenmesini miimkiin kilar. Bu etik ve moral prensipler, isletmelerin ve fabrikalarin

sirdiiriilebilirligini, topluma olan yiikiimliiliklerini ve piyasada kisiliklerini
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bicimlendirirken, bireylerin hem profesyonel hem de kisisel gelisimine 6nemli dl¢iide
katk1 saglar (Erenchinova ve Proudchenko, 2018).

Erenchinova ve Proudchenko (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada
ortaya konuldugu iizere, maneviyat ile ahlaki degerler arasindaki derin ve anlamli iliski,
bireylerin manevi yapilarinin ve etik karar alma mekanizmalarinin olusturulmasinda
kritik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda, 6zgiirliik, vicdan ve adalet gibi temel ahlaki
prensiplerin bireysel benimsemesi, kisisel gelisim, sosyal adaptasyon ve 6z ifade
kapasitesine olumlu katkilarda bulunur. Maneviyatin, ahlaki degerlerin koklesmesini
tesvik edici rolii, bireyin igsel diinyasini sekillendirmesine, hayatinda anlamli degerler
tanimlamasina ve pozitif Ozellikler sergilemesine imkan verir. Bu dinamik siireg,
vicdanin, yiiksek moral standartlar olarak kabul edilen bir 6l¢iit olarak kullanilmasiyla
bireyin manevi halini degerlendirir ve etik kararlar alinirken yol gosterici bir islev goriir.

Erenchinova ve Proudchenko'nun (2018) isaret ettigi gibi, is etigi ve adaletin
maneviyat ile iligskilendirilmesi, bireyin manevi ve kiiltiirel yansimalarini, is diinyasinda
diirtistliik, seffaflik, ahlaki dogruluk, helal kazang ve disiplin gibi etik ilkelerle dogrudan
baglantili hale getirir. Bu perspektiften bakildiginda, maneviyat ve ahlaki degerlerin
biitiinlesmesi, sadece bireysel ruhsal gelisime degil, ayn1 zamanda kurumsal etigin ve
toplumsal sorumluluk bilincinin giiclenmesine de dnemli bir katki sunar.

e  Manevi Durum ve I¢csel Karakteristikler

Radford (2006) tarafindan vurgulanan caligma, manevi durumlarin ve igsel
karakter oOzelliklerinin etkilesiminin, bireyin i¢ diinyas1 ile dis diinya arasindaki
etkilesimlerde denge kurulmasinda kritik bir 6neme sahip oldugunu belirtmektedir. Sabir,
hosgorii, sosyal uyum, saygi, siikran, teslimiyet ve sevgi gibi i¢sel karakteristiklerin;
zorluklara direng gosterme, farkliliklara ve zorluklara pozitif bir perspektifle yaklagsma,
empati ile saglikli iligkiler gelistirme, karsilikli deger tanima, mevcut duruma

minnettarlik gosterme, zor zamanlarda giiven duyma ve is ile yonetimde pozitif
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duygularin ifade edilmesi gibi ozellikler, bireysel ve profesyonel basariyr ve aym
zamanda genel yagsam kalitesini artirmada temel unsurlardir.

Ozellikle is yasaminda ve fabrika ortamlarinda bu manevi ve igsel 6zellikler, ekip
calismasi, liderlik, ¢alisan motivasyonu ve isyeri atmosferi iizerinde belirleyici etkiler
sergilemektedir. Zihinsel mola verme ve kisisel zaman ayirma pratikleri, bireysel refahi
ve bu yolla verimliligi artirirken, bireyin hem profesyonel hem de kisisel gelisimine katki
saglamaktadir. Bu nedenle, manevi inanglarin ve igsel karakter Ozelliklerinin
entegrasyonu, i yagsamindaki siirdiiriilebilir bagar1 ve memnuniyete ulasmada merkezi bir
rol oynamakta, fabrikalar ve isletmeler i¢in pozitif bir ¢alisma ortaminin olusturulmasini
saglamaktadir. Bu yaklasim, isletmelerin daha uyumlu, motivasyonu yiiksek ve genel
olarak daha verimli ¢aligma ortamlar1 yaratmasina olanak tanir (Radford, 2006)

Radford'un (2006) calismasinda maneviyat ve egitim arasindaki etkilesime dair
vurgulanan baglamda, ¢alisanlarin sabir, hosgorii, empati gibi i¢sel karakter 6zelliklerinin
gelistirilmesine odaklanan egitim programlarinin 6nemi iizerinde durulmaktadir. Ayrica,
bireylerin zihinsel mola alabilmesi ve kisisel zamanlarin1 verimli kullanabilmeleri i¢in
meditasyon ve zihinsel saglik atolyeleri gibi destekleyici aktivitelerin diizenlenmesi
onerilmektedir. Bu tiir yaklasimlar, bireylerin manevi anlayislarinin genisletilmesine ve
sosyal uyum becerilerinin artirilmasina katki saglar. Bu, is yerinde pozitif iligkilerin
kurulmasin1 ve kisisel gelisimin tesvik edilmesini kolaylastirir, bdylece calisma
ortaminda genel bir iyilik hali ve uyumun gelistirilmesine yardimci olur.

Mahakul'un (2014) gerceklestirdigi arastirma, maneviyatin bireylerin olumlu
diisiince iiretme kapasitelerini ve kendilerini daha dogru bir sekilde tanima yeteneklerini
artirarak, ruhsal farkindaligi giiclendirdigine dair bulgular sunmaktadir. Bu calisma,
maneviyatin yalnizca bireylerin zihinsel ve fiziksel sagliklarini iyilestirici etkilere sahip
olmakla kalmayip, calisanlarin saglik durumlar1 ve genel tutumlari tizerinde de pozitif

etkiler yarattigin1 ortaya koymaktadir. Arastirma, maneviyatin sabir, hosgori, pozitif
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diisiince ve sosyal uyum gibi manevi durumlar ve ig¢sel karakteristiklerle dogrudan
baglantili oldugunu ve bu Ozelliklerin gelisimine 6nemli 6l¢iide katki sagladigini
vurgulamaktadir. Bu sonuglar, maneviyatin bireylerin i¢ diinyalarint nasil
zenginlestirebilecegi ve genel yasam kalitelerini nasil iyilestirebilecegi konusunda degerli
icgoriiler sunmaktadir.

Weber ve Pargament (2014) tarafindan kaleme alinan makalede, din ve
maneviyatin bireylerin ruh sagligi iizerindeki hem olumlu hem de olumsuz potansiyel
etkilerine dikkat ¢ekilmektedir. Bu makale, din ve maneviyatin, ruh sagligint hem olumlu
yonde destekleyebilecegi hem de zarar verebilecegi potansiyelinin altin1 ¢izmektedir. Bu
baglamda, ruh sagligi profesyonellerinin din ve maneviyat konularinda artan bir
farkindalik gelistirmeleri ve psikiyatrik arastirmalarin bu temalar1 siirekli olarak ele
almas1 gerektigine isaret edilmektedir. Din ve maneviyatin ruh saghigini iyilestirme
potansiyeli, bireylerin stresle ve yasamin getirdigi zorluklarla daha etkin bir sekilde basa
cikmalarini saglayarak, sabir ve hosgorii gibi degerlerin benimsenmesine ve pozitif bir
yasam perspektifinin gelistirilmesine katkida bulunabilir.

e Dini Pratikler

Dini pratiklere olan baglilik, is yasaminda bireylerin zihinsel ve duygusal sagligini
destekleyerek, is yerindeki etkilesimlere pozitif bir etki yapma kapasitesine sahiptir.
Namaz, dua etme ve benzeri dini ritiieller, bireylerin giinliik stres ve zorluklarla bas etme
yeteneklerini giiglendirir ve sabir, hosgorii, empati gibi i¢sel karakter 6zelliklerinin
gelisimine katki saglar. Bu dini uygulamalar, ¢alisanlara zihinsel bir arinma saglayarak
ve kisisel zaman ayirma imkani sunarak, is yerinde daha odakli ve dengeli bir performans
sergilemelerine olanak tanir. Ayn1 zamanda, dini pratikler, bireyler arasi ortak anlayisin
ve sayginin pekismesine yardimei olarak ekip galismasini ve sosyal uyumu destekler. Is
yerinde olusturulan bu pozitif atmosfer, kurulusun genel verimliligine ve basarisina

katkida bulunur. Boylece, dini baglilik, bireysel ¢alisanlarin refah1 ve gelisimi yaninda,
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isletmenin toplam performansini da iyilestiren 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikar. Bu
baglamda, is yerlerinde dini pratiklere ve ¢alisanlarin manevi gereksinimlerine duyarlilik
gosterilmesi, harmonik, etik ve {iretken bir ¢alisma ortaminin insasina énemli katkilar
sunabilir.

Lubis (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirma, Medan kentinde faaliyet
gbsteren Miisliiman pazar tiiccarlar1 arasinda Islami ibadetlerin -namaz, orug, zekat ve
hac gibi- is etigi lizerindeki etkisini inceler. Arastirma bulgulari, s6z konusu ibadetlerin
is diinyasinda diirtistliik, adalet, disiplin ve sorumluluk gibi etik degerlerin
gelistirilmesine katkida bulundugunu gostermistir. Bu dini uygulamalar, etik davranisin
bir yansimasi olarak algilanmakta ve bireylerin is iliskileri kapsaminda adil ve sorumlu
davranmalarmi tesvik etmektedir. Islam'in &gretileri, adalet ve diiriistliik ilkelerinin is
iligkilerinde 6ne ¢ikarilmasini saglayarak, bireylerin saglam bir is etigi olusturmalarina
yardimc1 olmaktadir.

Pridmore ve Wang (2018) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma, Hristiyanlik temelli
manevi uygulamalarin ve bu uygulamalar tesvik etme yontemlerinin, bireylerin kendi
tizerlerine “kendine babalik” yapma ve ruhun gdzetimini nasil etkin bir sekilde
gerceklestirebilecegini arastirmistir. Bu c¢alisma, ozellikle namaz ve dua gibi dini
pratiklerin, bireylerin hem kisisel hem de profesyonel yasamlarinda yol gosterici bir role
sahip olarak, ahlaki bir ¢erceve olusturdugunu ve yasamlarina derin bir anlam kattigini
ortaya koymaktadir. Dini uygulamalara olan bu bagllik, is yasaminda sabur,
alcakgoniilliiliik ve sefkat gibi degerlerin gelisimine katki saglayarak, bireylerin daha etik
davranislara sahip ve sorumluluk bilinci yiiksek profesyoneller haline gelmelerine olanak
tanir.

Elias, Mahidin ve Bahaudin (2019) tarafindan gergeklestirilen arastirma,
Malezya'da helal yiyecek ve igecek sektoriinde faaliyet gosteren kiiclik ve orta 6lgekli

isletmeler (KOBI'ler) iizerinde dini liderlik uygulamalarinin etkisini degerlendirmistir.
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Arastirma sonuglari, s6z konusu dini liderlik pratiklerinin igletmelerin is performansina
belirgin bir etki saglamadigin1 ortaya koymustur. Bu durum, isletme liderlerinin ve
akademisyenlerin, is diinyasindaki karmasik dinamikler arasinda dini pratiklerin roliinii
daha kapsamli bir bakis acisiyla incelemeleri gerekliligine isaret etmektedir.

Dini uygulamalar ve dindarlik, is ahlakinin gili¢lendirilmesi ve etik davraniglarin
isletmelerde tesvik edilmesi agisindan 6nemli bir rol {istlenmektedir. ibadetler; namaz,
zikir ve dua gibi dini pratikler, bireyleri ahlaki degerlerle zenginlestirerek, is iliskilerinde
adalet ve sorumluluk temelli davranislarin benimsenmesini destekler. Ayni1 zamanda, bu
uygulamalar is diinyasinda karsilasilan etik karar alma siireclerine ahlaki bir perspektif
ve yonlendirme sunar. Bu nedenle, igletmelerin ¢alisanlarinin dini pratiklere ve manevi
gereksinimlerine duyarlilik gostermeleri, is yerinde daha harmonik, etik ve verimli bir
atmosferin olusturulmasina katki saglayabilir.

Sonug olarak, Dini uygulamalar ve dindarlik, is ahlakinin giiclendirilmesi ve etik
davranislarin isletmelerde tesvik edilmesi acisindan Onemli bir rol iistlenmektedir.
Ibadetler; namaz, zikir ve dua gibi dini pratikler, bireyleri ahlaki degerlerle
zenginlestirerek, 1is iliskilerinde adalet ve sorumluluk temelli davranislarin
benimsenmesini destekler. Ayni1 zamanda, bu uygulamalar is diinyasinda karsilasilan etik
karar alma siireclerine ahlaki bir perspektif ve yonlendirme sunar. Bu nedenle,
isletmelerin calisanlarinin  dini pratiklere ve manevi gereksinimlerine duyarlilik
gostermeleri, is yerinde daha harmonik, etik ve verimli bir atmosferin olusturulmasina

katki saglayabilir.

3.2.3.2. Dini Duygu Durumlarina iliskin Degerlendirmeler
Miilakat analizinin sonuglari, katilimcilarin Dini Duygu Durumlariyla ilgili
bulgular: alti temel kategori altinda toplamistir:
1.  Dini duygular, katilimcilarin ifadelerine gore, oOncelikli bir faktor olarak

goriinmemekte ve belirgin bir etkiye sahip olmamaktadir.

206



ii.  Dini inanglarin, katilimcilarin deneyimlerine gore, dolayli ve kisitli bir etkisi
oldugu belirtilmistir.

iii.  Bireylerin, zor zamanlarda dini degerlere yonelme ve dini pratiklere agirlik verme
egilimleri vurgulanmistir.

iv.  Stresin, katilimcilarin dini uygulamalar iizerindeki baskiy1 artirdigt ve bu
durumun dini pratiklerin yerine getirilmesini zorlastirdig1 ifade edilmistir.

v.  Katilimcilar, yasadiklar stres ve zorluklarin dini duygularini olumsuz yoénde
etkiledigini belirtmislerdir.

vi.  Bireylerin, manevi degerleri yerine getirdiklerinde sevap ya da miikafat
kazanacaklarina dair bir inanca sahip olduklar1 kaydedilmistir.
Miilakat analizinin sonuglari, katilimcilarin  deneyimlerine dayali olarak

asagidaki sekilde ozetlenebilir:

e Isten tatmin duymama ve is yerindeki zorluklarla karsilasma durumlarinda, yedi
katilimer dini degerlere yonelme ve dini pratiklere agirlik verme egiliminde olduklarini
belirtmistir.

e Adaletsiz durumlar, ticretle ilgili tatminsizlikler ve iist yonetimin adaletsiz
uygulamalari karsisinda, sekiz katilimer dini degerlere siginma ve dini pratiklere dnem
verme davranis1 gosterdiklerini ifade etmistir.

e Alt1 katilimci, is stresi ile miicadelede dini degerlere ve pratiklere bagvurarak
kendilerini rahatlattiklarini aktarmistir.

e Is yerinde zorlanma, sikilma ve tatminsizlik durumlarinda bir katilimc1 dini
duygularin etkili olmadigini, iki katilime1 adaletsiz durumlar karsisinda dini duygularin
belirgin bir rol oynamadigini ve bir katilimet is stresiyle basa ¢ikarken dini duygularin
onemli bir etken olmadigin dile getirmistir.

e Adaletsiz durumlar karsisinda sabirli olunarak ve dini inanglarin gereginin yerine
getirilerek miikafat kazanilacagina inanan bir katilime1 mevcuttur.
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e Bir katilimci, is yerinde tatmin olmama, zorlanma veya sikilma hallerinde bu
durumlarin dini duygularini negatif yonde etkiledigini ifade etmisken; is stresinin yiiksek
oldugu durumlarda ii¢ katilimci dini duygularinin olumsuz etkilendigini, ibadet i¢in

zaman bulamadiklarini veya bu yonde bir i¢sel motivasyon hissetmediklerini belirtmistir.

3.2.3.3. Is Yeri Degerleri ve Kosullarina iliskin Miilakat Sonucu Degerlendirmeleri
Miilakat yanitlar: incelendiginde, 10 katilimcumin isaret ettigi temel unsurlar
dogrultusunda, Is Yeri Degerleri ve Kosullar: anketinin 5 ana temasina iliskin bulgular
(Tablo 3.36), %40 ve iizeri katilim oraniyla asagida ozetlenmigtir:
e Katilimecilarin tamamu, is yerinde kendilerini degerli hissetmenin is doyumlarinm
olumlu yonde etkiledigine isaret etmistir.
e Sekiz katilimci, is arkadaglariyla uyumlu bir ¢alisma ortaminin is doyumlarina
pozitif bir etki yaptigin1 vurgulamstir.
e Yar yariya katilimei (5 katilimet), is yeri kararlarina aktif olarak katildiklarinda,
dinlenilip anlasildiklarini hissettiklerinde is doyumunun arttigini ifade etmistir.
e s yeri kararlarna aktif katilim ve kendilerini dinlenilip anlasildiklarini hissetme
durumlarinda iste adaletin saglandigin1 diisiinen yedi katilimc1 bulunmaktadir.
Bu bulgular, is yerinde maneviyat, degerler ve kosullarin ¢alisanlarin is doyumunu

ve adalet algisin1 nasil etkileyebilecegini gdstermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Hizla degisen is ortam1 géz oniine alindiginda, sirketler yeteneklerini gelistirmek
icin daha fazla ¢aba sarf etmeli ve kurulusun basarisinin ve rekabet giiciiniin bagli, yiiksek
motivasyonlu, tatmin olmus ve yenilik¢i insan kaynaklarina baglhi oldugu
unutulmamalidir. Calisanlarin giiclendirilmesine iliskin tartismalar uzun yillardir popiiler
literatlirde yer almakla birlikte, hizla degisen is ortami nedeniyle is doyumu, iste adalet
algist ve is stresi kavramlarinin arastirmacilar tarafindan siirekli olarak incelenmektedir.
Calisanlarin tutumlar1 yonetim i¢in Onemlidir ¢linkii calisanlarin kurum igindeki
davraniglarini belirler. Yaygin olarak kabul edilen goriis “Memnun bir ¢aligan verimli bir
calisandir.” seklindedir. Tatmin olmus bir isgiicti, iyi performans gostermeleri i¢in kurum
icinde 1yi bir atmosfer yaratacaktir. Bu nedenle is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi
arastirma caligmalari i¢in 6nemli bir konu haline gelmistir. Bir¢ok ¢alisma is doyumu,
iste adalet algis1 ve is stresi ile ¢alisanlarin performansi arasinda pozitif bir korelasyon
oldugunu ortaya koymustur.

1. Tanimlayic1 Analizler

Bu kisimda sosyo-demografik ozellik dagilimlar: incelenerek kisisel ozelliklere
yonelik tammlayici analizler sonuglar verilmistir:

o Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin; %86’smin erkek, %37,5’inin 51 yas ve
tizeri, %32,5’inin 5 yildan az ¢aligma hayatina sahip, %71 inin evli, %55,5’inin 11.402-
14.999 TL gelire sahip, %58’inin mavi yaka, %?26’sinin operatdr pozisyonunda,
%39 unun ilkokul ve alti mezunu oldugu goriilmektedir.

o Metal sektoriinde olan katilimcilarin; %82 sinin erkek, %30 unun 51 yas ve iizeri,
%?34’1liniin 1-5 y1l arasi ¢alisma hayatina sahip, %64 iiniin evli, %67 sinin 11.402-14.999
TL gelir diizeyine sahip, %57 sinin mavi yaka, %35,5’inin is¢i/eleman pozisyonunda,

%39,5’inin lise mezunu oldugu goriildii.
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2. Betimsel Analizler

Arastirmanin degerler iizerine yiiriitiilen analizi, katilimcilarin geleneksellik ve
yardimseverlik degerlerine en yiliksek dnemi atfettiklerini ortaya koymustur. Geleneksel
degerler ve yardimseverlik boyutlarina iligskin elde edilen yiiksek ortalama puanlar, bu
degerlerin katilimcilarin hayatlarinda belirgin bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir.
Bu bulgular, katilimeilarin toplumsal normlar ve sosyal uyumu degerli bulduklarini, ayni
zamanda c¢evrelerine pozitif etkilerde bulunma yoniinde bir egilim gosterdiklerini belirtir.
Ayrica giivenlik ve basari ihtiyacinin da 6nemli oldugu ancak hedonizm ve yaraticilik
degerlerinin goreceli olarak daha diisiik bir neme sahip oldugu goriilmiistiir.

Kisilik o6zelliklerine dair gergeklestirilen analiz, katilimcilar arasi belirgin
farkliliklar1 g6z Oniine sermistir. Sorumluluk alaninda alinan yiiksek degerlendirmeler,
bireylerin kendi gorev ve sorumluluklarina kars1 gosterdikleri dikkatli ve 6zenli yaklagimi
isaret etmektedir. Digsa doniikliikk ve yenilige agiklik boyutlarinda kaydedilen yiiksek
puanlar, sosyal etkilesime ve yeni deneyimlere olan acikligin katilimcilar i¢in 6nemli bir
yer tuttugunu ortaya koymaktadir. Buna karsin, ge¢imlilik ve kaygililik boyutlarindaki
nispeten daha diisiik puanlar, sosyal uyum ve duygusal denge alanlarinda bazi zorluklarin
yasanabilecegine dair isaretler vermektedir.

Is yerindeki deneyimler ve algilar iizerine gerceklestirilen detayli analiz,
katilimcilarin is stresi, diisiince ifadesi serbestligi ve yonetici davranislar1 gibi hususlarda
ortalama bir memnuniyet seviyesine sahip olduklarmi gostermistir. Ote yandan, iste
adalet algis1 ve karar alma siireclerine katilim gibi konularda memnuniyet diizeylerinin
daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, adil karar alma mekanizmalarinin
giiclendirilmesi, agik iletisim yollarinin desteklenmesi ve yoneticilerin 6zelliklerinin
gelistirilmesi yoniinde onemli stratejik yonlendirmeler yapilmasi gerektigini isaret

etmektedir.
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Arastirma sonuglari, is yerlerinde is doyumu, degerli hissedilme ve meslektaglarla
iligkiler gibi 6nemli konularda gelistirme ihtiya¢larinin bulundugunu ortaya koymaktadir.
Bu durum, is motivasyonu stratejilerinin gdzden gecirilmesi ve ¢alisanlarin memnuniyeti
ile motivasyonunun artirilmasina yonelik etkili miidahalelerin uygulanmasi gerektigini
belirtir. Ozellikle fabrika gibi calisma ortamlarinda karsilasilan zorluklarin ve ¢alisma
sartlarinin iyilestirilmesine yonelik stratejik eylemlerin, ¢alisanlarin genel iyilik halini ve
is performansini pozitif yonde etkileyecegi ongoriilmektedir. Bu baglamda, elde edilen
arastirma bulgulari, fabrikalardaki c¢alisma sartlarinin ve sosyal dinamiklerin
iyilestirilmesi amaciyla atilacak somut adimlarin belirlenmesinde 6nemli bir kaynak
olarak degerlendirilmelidir.

3. Pearson Korelasyon Analizi

Pearson Korelasyon Analizi, is doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi gibi
degiskenler arasindaki iliskileri incelemek icin kullanilmistir. Analiz sonuglari, bu
degiskenler arasinda anlamli ve Ongoriilebilir iligkiler oldugunu ortaya koymustur.
Ornegin, is doyumu arttik¢a, iste adalet algisinin ve diisiince ifade edebilme imkanimnin
artt181; buna karsilik is stresinin azaldig1 gézlemlenmistir. Bu bulgular, is yerinde adaletin
saglanmast ve calisanlarin diislincelerini ifade edebilmeleri i¢in uygun ortamlarin
olusturulmasinin, i doyumu ve genel is tatmini tizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini
gostermektedir.

Pearson Korelasyon Analizi sonuglart ayrintili olarak ele alindiginda,

Is Yeri Degerleri ve Kosullari Perspektifinde Tekstil sektoriinde olan
katilimcilarin;

e Is doyumu arttikga degerli hissetme, is arkadaslari, diisiince ifade edebilme
degiskenlerinde de artis olmaktadir. Tecriibesine saygi duyulan, takdir edilen, kendini is
yerinde degerli hissedenler ile ekip ¢aligmasinin oldugu, is arkadaslari ile dayanisma

yasandigi, ayrimcilik ve rekabetin olmadigi, calisma ortaminda paylasimciligin ve
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sayginin oldugu durumlar ile ¢alisanlarin kendilerini ¢ekinmeden ifade edebildiklerinde
ve amirleri ile etkili iletisim kurabildiklerinde is doyumlar1 yiliksek diizeyde olmasa da
artmaktadir.

e Adaletin saglandigi, emeklerinin karsiliginin alindigi, kararlarin adil oldugu is
yeri ile ¢alisanin yaninda oldugunu hissettiren, ¢alisanlarini motive eden, islerini siki
takip eden, ekibini iyi yonlendiren ydneticiler ile calismak is doyumunu artirmaktadir.

e Adaletin saglandigi, emeklerinin karsiliginin alindigi, kararlarin adil oldugu is
yerinde ¢aliganlarda is stresi azalmaktadir.

e Kendini degerli hisseden, tecriibelerine saygi duyulan ve takdir gorenler,
diisiincelerini ¢cekinmeden ifade edenler, pozitif, calisanin yaninda olan, isini takip eden
yonetici ile ¢alisanlarda iste adalet duygusu artmaktadir.

e Is yerinde calisanlarin dinlenmeden haklarinda olumsuz karar verilmesi,
istemeden hata yaptiklarinda azarlanmalar1 gibi durumlari iste adaletin saglanmadigi
diisiindiiriiyor.

e Iy stresi arttikca is yeri kararlar1 artmaktadir. Is yerinde ¢alisanlarin dinlenmeden
haklarinda olumsuz karar verildigi, istemeden hata yaptiklarinda azarlanmalar1 gibi
durumlar is stresi artmaktadir.

e Yoneticilerin ilgililigi, sistemli olmalari, motive edici olmalari, ¢alisanin yaninda
olduklarini belli etmeleri is stresini azaltmaktadir.

Is Yeri Degerleri ve Kosullari Perspektifinde Metal sektoriinde olan
katilimcilaring

e Adaletin saglandigi, emeklerinin karsiliginin alindigi, kararlarin adil oldugu is
yerinde, i§ yerinde kendilerini degerli hissettiklerinde, tecriibelerine saygi duyuldugunda
ve takdir gordiiklerinde, diisiincelerini ¢ekinmeden ifade ettiklerinde, pozitif, ¢alisanin
yaninda olan, isini takip eden yoneticiler ile ¢calistiklarinda is doyumlar1 yiiksek seviyede

olmasa da artmaktadir.
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e Adaletin saglandigi, emeklerinin karsiligimin alindigi, kararlarin adil oldugu is
yerinde calisanlarda is stresi azalmaktadir.

e lste adalet algis1 arttikca degerli hissetme, diisiince ifade edebilme, ydnetici
ozellikleri artmaktadir.

e (alisanlarda ekip calismasinin oldugu, is arkadaslar ile dayanigsma yasandigi,
ayrimcilik ve rekabetin olmadigi, calisma ortaminda paylasimciligin ve sayginin oldugu
durumlarda isyerine kars1 adalet algilar yiiksek seviyede olmasa da artmaktadir.

e Diisiincelerini rahatlikla ifade ettiklerinde, ¢ekinmediklerinde, yoneticileri ile
etkili iletisim kurduklarinda, pozitif, ¢calisanin yaninda olan, isini takip eden yoneticiler
ile calistiklarinda iste stresleri az da olsa azalmaktadir

e Is yerinde calisanlarin dinlenmeden haklarinda olumsuz karar verildiginde,
istemeden hata yaptiklari zaman azarlandiklarinda is stresleri artmaktadir.

Degerler Perspektifinde Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin,

e is doyumu arttikca iste adalet algisi, deger tercihi, giivenlik ve basari ihtiyaci,
geleneksellik ve yardimseverlik artmaktadir,

e is doyumu azaldikea is stresi az da olsa artmaktadir, is doyumu arttik¢a hedonizm
ve yaraticilik diislik diizeyde artmaktadir, iste adalet algis1 yiiksek olan bireylerde is stresi
diistiktiir.

Degerler Perspektifinde Metal sektoriinde olan katilimcilarin,

e Is doyumu arttikga hedonizm ve yaraticilik, geleneksellik ve yardimseverlik
diisiik diizeyde artmaktadir. Is doyumu arttik¢a deger tercihi, giivenlik ve basari ihtiyaci
artmaktadir,

e Yeni fikir gelistiren, yaratici, iyi vakit gecirmeye dnem veren, risk almay1 ve
maceray1 seven, yardimsever, uygun davranista bulunmay1 seven, geleneklerine baglh

calisanlarda, adaletin saglandig1 sartlarda is doyumu diistiikte olsa artmaktadir.
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e Basarili olan, zengin olan, giivenli ¢cevrede yasayanlarda is doyumu artmaktadir.
Is doyumu ile degerler arasinda pozitif iliski vardir.

e Iste adalet algisi ile deger tercihi arasinda diisiikte olsa pozitif bir etkilesim vardir.
Yeni fikir gelistiren, yaratici, iyi vakit gegirmeye onem veren, risk almay1 ve maceray1
seven ve Basarili olan, zengin olan, giivenli ¢cevrede yasayanlarda adalete inang diisiik
diizeyde de olsa vardir. Diisiik diizeyde pozitif etkilesim vardir.

Kisilik Perspektifinde Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin,

e Is doyumu ile iste adalet algis1 ve kisilik dzellikleri toplami arasinda pozitif diisiik
iligki vardir. Kaygililik ile is doyumu arasinda diisiik pozitif iliski var ancak mantik olarak
dogru degildir. Anlamina uygun puanlandirilmamais olabilir.

e s stresinin kisilik 6zellikleri {izerinde belirgin bir etkisi goriilmemistir.

e Iste adalet algisi ile kisilik dzellikleri toplami, disa doniikliik, yenilige aciklik,
sorumluluk degiskenleri aralarinda pozitif diisiik seviyede iliski vardir. is yerinde adalete
olan inang arttikca diislik te olsa disa doniik, sorumluluk yenilige ag¢iklik 6zellikleri
artmaktadir.

o Is stresi yiikseldikge katilimcilarin kaygihilik ve gecimlilik diizeylerinin de
yukseldigi gozlenmistir.

e s stresi azaldikga diisiikte olsa disadoniikliik diizeyleri artmaktadir.

Kisilik Perspektifinde Metal sektoriinde olan katilimcilarin,

e Metal sektoriinde olan katilimcilarin, is doyumu arttikca iste adalet algisi,
kaygililik, disadoniikliik, yenilige agiklik, ge¢imlilik, sorumluluk artmaktadir,

e Is doyumu arttikca kisilik 6zellikleri toplami artmaktadir, Is doyumunun kisilik
ozellikleri ile iliskisi degerlendirmeye agiktir.

e iste adalet algis1 arttikga kisilik ozellikleri, disadoniikliik, yenilige aciklik,

sorumluluk diisiikte olsa artmaktadir.

214



e s stresi ile kaygililik, gecimlilik arasinda diisiikte olsa pozitif etkilesim vardir.
Stres arttik¢a onlarda artmaktadir.
4. Lineer Regresyon Analizi ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Lineer Regresyon Analizi ile Coklu Dogrusal Regresyon Analizi, g¢alisma
kapsaminda elde edilen veriler {lizerinde yapilan istatistiksel analizlerdir. Bu analizler, is
doyumu, iste adalet algis1 ve is stresi gibi degiskenleri etkileyen faktorlerin
belirlenmesinde kullanilmistir. Sonugclar, belirli ¢alisan ve isle ilgili 6zelliklerin, bu
degiskenler iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle, is
doyumu ve iste adalet algis1 {izerinde, calisanlarin degerli hissetmeleri, diislince ifade
edebilme imkanlar1 ve yoOnetici Ozellikleri gibi faktorlerin 6nemli rol oynadigi tespit
edilmistir. Bu bulgular, is yerindeki yonetim ve iletisim pratiklerinin, ¢alisanlarin isle
ilgili alg1 ve tutumlarini sekillendirmede onemli goriilmiustiir.

Lineer regresyon analizi ile ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 ayrintili
olarak her bir hipotez icin ayr1 ayri ele alinmis olup literatiirdeki diger caligmalarin
sonugclar ile karsilagtirmistir.

» Hipotez-1

Hi: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin is doyumunu; deger tercihi, kisilik

ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar: etkilemektedir.

o Tekstil ve Metal her iki sektor katilimcilarin, degerli hissetme, is doyumu
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Calisanlarin is yerindeki tecriibelerine saygt duyulmasi, yaptiklari islerinin takdir
edilmesi ve kendilerini degerli hissetme durumlarinin 6rgiitsel baglilik, motivasyon ve is
doyumu iizerinde etkisi Onemlidir. Organizasyon iginde ¢alisan tecriibelerinin ve
uzmanliklarinin objektif olarak degerlendirilmeleri, ¢alisanlarda igbirligi ve giiven insa
eder. Kendini yeterince degerli hissetmeme durumu, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ise

olan bagliligin1 azaltabilir, ayrica isten ayrilma niyetini artirabilir.
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Calisanlarin is yerinde degerli hissetmeleri, is doyumu ve motivasyon iizerinde
onemli bir etki sahibidir. Simpkin ve arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilan bir ¢calisma, is
doyumu ile ¢alisanlarin deger verildigini ve saygili bir ortamda oldugunu hissetmeleri
arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alisma, cinsiyet, irk/etnik
koken ve isteki riitbe gibi faktorlerin is doyumuyla 6nemli bir iliskisi olmadigini da
gostermistir, ancak bir bireyin deger verildigini hissetmesi, mesleki gelisim igin
kaynaklarin saglanmasi ve ayrimciliga ugramadigini hissetmesi gibi faktorlerle giiglii bir
iligki tespit edilmistir.

Marmo ve Berkman (2020) tarafindan yapilan bagka bir ¢alismada, sosyal hizmet
uzmanlarinin {igte ikisinin meslektaglar1 tarafindan deger verildigini hissettigi, ancak
doktorlar tarafindan en az deger verildigi hissine sahip olduklari bulgulanmigtir. Bu
calisma ayni zamanda, disiplinler arasi ekip tiyeleri arasindaki deger algisi ile is
arkadaslar arasindaki karsilikli bagimlilik ve is memnuniyeti arasinda orta ila giiclii
pozitif korelasyonlar oldugunu gdstermistir.

Benslimane ve Khalifa (2016) ise, Suudi hastanelerindeki eczacilarin is tatmini ve
motivasyon kaynaklarini incelemislerdir. Calismalari, saglik sektoriinde yiiksek is giicii
devir oraninin, uygun motivasyon ve tatmin stratejilerine sahip olmayan kuruluslar i¢in
maliyetli olabilecegini ortaya koymustur. Eczacilar icin finansal ddiiller 6nemli olmakla
birlikte, taninma, terfi, isten geri bildirim almak, 6zerklik ve gorevin Oneminin de
motivasyon agisindan énemli faktdrler oldugu belirlenmistir.

Calisanlarina deger veren ve verdigi degeri calisana hissettirecek seklide
uygulamalar yapan firmalarda is doyumu yiiksek diizeydedir. Calisanin kendisini degerli
hissetmesine sadece ¢alistig1 firma yetkilileri degil ayn1 zamanda kidem olarak iistiin olan
diger calisanlarin davraniglarina da etki ettigi goriilmektedir.

o Tekstil ve Metal her iki sektor olan katilimcilarin diigiince ifade edebilmeleri, is

doyumu diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

216



Psikolojik giivenlikte dedigimiz c¢alisanlarin degerli hissetme duygusu,
diisiincelerini rahatlikla ifade etmeleri, yoneticileri ile etkili iletisim kurabilmeleri,
calisanlarin risk alma davranislarinda bulunurken olumsuz sonuglardan korkmadiklar1 bir
is ortamin ifade eder. Edmondson (1999), psikolojik giivenligin, takim iiyelerinin bilgi
paylasimini, yenilik¢iligi ve hata yapma riskini alarak 6grenmeyi nasil tesvik ettigini
calismasinda savunmustur. Kendilerini degerli hissettikleri is yerlerinde ¢alisanlar,
hatalarini agikga dile getirme, geri bildirimde bulunma ve yeni fikirler 6nerme konusunda
daha rahat hissederler. Bu durum, organizasyonel 6grenme ve adaptasyon kapasitesini
artirabilir. West ve Anderson, N.R. (1996) c¢alismasinda Psikolojik giivenligin
calisanlarin yenilik¢i fikirlerini serbestce paylasmalarina olanak tanidigini, bu da
organizasyonun genel yenilik¢ilik kapasitesini artirabilecegi belirtmistir. May, Gilson ve
Harter (2004) caligmasinda Calisanlarin diisiincelerini ve endiselerini agik¢a ifade
edebilmeleri, onlarin orgiite daha fazla baglanmalarini ve motivasyonlarinin artmasini
saglayabilir diye belirtmistir.

Pincus (1986), tarafindan 327 hastane hemsiresi tlizerinde gergeklestirilen saha
calismasi, iletisimden duyulan memnuniyetin, is tatmini ve is performansiyla pozitif
iligkiler sergiledigini ortaya koymustur. Bu calisma, 6zellikle amir iletisimi, iletisim
iklimi ve kisisel geri bildirim gibi iletisim boyutlarinin, is tatmini ve performansla giiclii
baglantilar kurdugunu gostermistir, ast-iist iletisim iligkisinin ve {ist yonetim iletisimi de
dahil olmak {izere, is tatmini ve performansla anlamli derecede iliskili oldugunu
belirtmistir.

Giri ve Pavan Kumar (2010) yaptiklar1 ¢caligmada, 6rgiitsel iletisimin is tatmini ve
is performansi ilizerindeki etkisini Hindistan’daki ¢esitli kuruluslarda farkli yonetim
kademelerinde gorev yapan 380 calisan araciligiyla analiz etmislerdir. Orgiitsel iletisimin
calisanlarin is tatmini ve is performansi iizerinde anlaml bir etkisi oldugu bulunmustur.

Calisma ayrica, farkli yonetim seviyelerindeki calisanlarin is tatminini farkl sekillerde
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algiladiklarini gostermistir, bu da is tatmini ve performansin, 6rgiitiin iletisim davranisina
bagli oldugunu isaret etmektedir.

De Nobile (2003) tarafindan Katolik ilkokullarindaki personel iizerinde yapilan
arastirma, Orgiitsel iletisimin, is tatmini ve mesleki stresle nasil iligkilendigini
incelemistir. Calisma, 6zellikle destekleyici iletisim (yukari, asagi ve yatay), demokratik
iletigim, kiiltiirel iletisim, iletisim kanallarina erisim ve iletisimin dikey agikliginin is
tatmini ve mesleki stresle pozitif iligkiler kurdugunu ortaya koymustur.

Pettit ve ark., (1997), calismalarinda orgiitsel iletisim, is tatmininin yordayicisi
olarak giiclii bir destek alirken, is performansi-is tatmini iligskisinin moderatorii olarak
zayif bir destek almustir. Iki iiretim firmasinda 302 calisandan toplanan veriler
kullanilarak yapilan 1limli regresyon analizleri, orgiitsel iletisimin is performansi ve is
tatmini arasindaki iliski {izerindeki etkisini arastirmistir. Yanal iletisimin {icret
memnuniyeti ile performans arasindaki iliskiyi, bilginin dogrulugunun ise is memnuniyeti
ile performans arasindaki iligskiyi 1liml hale getirdigi goriilmiistiir. Yordayici olarak en
fazla destek goren iletisim boyutlart bilginin dogrulugu, etkilesim istegi, iletisim yiikii,
amire giiven, amirin etkisi ve iletisimden duyulan memnuniyet olmustur.

Kendilerini degerli hisseden ¢alisanlar, kendilerini daha rahat ifade edebilecekler,
sorunlar1 ve fikirleri yonetimle daha acik paylasabileceklerdir. Acik ve destekleyici
iletisim, psikolojik gilivenligin temelini olusturur ve bu, bireylerin is yerinde daha etkili
ve isbirlik¢i bir sekilde calismalarint saglar. Etkili iletisim, calisanlarin islerinde daha
yiiksek bir doyum seviyesi yasamalarina yardimci olabilir. Iletisim, bilgi akisini,
beklentilerin netlestirilmesini ve c¢alisanlarin seslerinin duyuldugunu hissetmelerini
saglar, bu da calisma ortaminda anlayis ve seffaflik atmosferi olusturur.

o Tekstil ve Metal her iki sektor katilimcilarin, yonetici ozellikleri, is doyumu

diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.
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Yonetici ve ¢alisan arasindaki yakin iliskiler, calisanin ise olan bagliligini ve
memnuniyetini artirabilir. “Kisinin yaninda oldugunu hissettirirler” ve “Zor zamanimda
yanimda olurlar” gibi ifadeler, is yerinde duygusal destek ve giivenli baglarin 6nemini
vurgular. Bu, calisanlarin is yerinde giivende ve degerli hissetmelerini saglar, bu da is
doyumunu pozitif etkiler. Baumeister ve Leary (1995), calismasinda da bunu
vurgulamistir. Yonetici davranislarinin ve liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin is doyumunu
tizerindeki etkisi biiytiktiir.

Saliha ve Giirsahbaz (2010) tarafindan hazir giyim sektoriinde yapilan bir
aragtirmada, yOnetim tarafindan saglanan etkili bilgi ve yonergelerin g¢alisanlarin is
doyumunu artirdigi, ancak hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yetersiz oldugu tespit
edilmistir. Yoneticilerin bilgi saglama ve yonlendirme konusunda 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu, ancak egitim ve gelisim firsatlarinin saglanmasinin da is doyumu i¢in 6nemli
oldugunu gostermektedir.

Miles, Patrick ve King (1996), iist-ast iletisimi boyutlarinin is tatmini ile iligkisini
inceleyerek, yoneticilerin iletisiminin, saatlik calisanlara kiyasla amirler i¢in i tatmini
tizerinde daha biiyiik bir etkiye sahip oldugunu bulmuglardir. Bu, yoneticilerin, ¢alisanlari
motive edici ve ilham verici bir sekilde yonlendirme yeteneklerinin, c¢alisan
memnuniyetinde dnemli bir faktdr oldugunu ortaya koymaktadir.

Aksan ve Oguzlar (2019) ile Taunton ve arkadaslar1 (1997) tarafindan yapilan
calismalar, yonetici liderliginin ¢alisan memnuniyeti ve ise devam etme niyeti iizerinde
belirgin bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. YOneticilerin, ¢alisanlarin yaninda
olduklarini hissettirmeleri, onlara yakin ilgi gostermeleri ve zor zamanlarinda destek
olmalari, ¢alisanlarin is doyumu ve bagliligini artirir.

Viswesvaran ve Deshpande (1996), Hindistan’da orta diizey yoneticilerle yapilan
bir anket (n=150) sonucu; katilimcilarin kurumlarindaki basarili yoneticilerin etik dis1

davrandiklarin1 algiladiklarinda is tatmin diizeylerinin azaldigin1 gdstermistir.
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Yoneticilerin etik standartlara uygun davraniglarini, c¢alisanlar beklemekte ve
memnuniyetleri lizerinde etkili olmaktadir.

Heyliger ve Heyliger (2014) tarafindan bir devlet iiniversitesi sisteminde yapilan
arastirma, liderlik tarzinin is memnuniyeti iizerinde 6nemli bir belirleyici oldugunu ortaya
koymustur. Donilistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarini benimseyen yoneticiler,
calisanlarin i memnuniyetini artirirken, pasif/kaginmact liderlik tarzi  ise is
memnuniyetini azaltmaktadir.

Yoneticilerin sorunlarla ilgilenme, ¢alisanlarin yaninda olduklarini hissettirme,
motive edici ve ilham verici olma, sistemli takip, etkili yonlendirme ve yaklasilabilir olma
gibi 6zellikleri, ¢alisanlarin is doyumunu ve memnuniyetini 6nemli 6l¢iide artirmaktadir.
Yoneticilerin bu ozellikleri benimsemeleri, calisanlar arasinda pozitif bir is ortami
yaratilmasina katki saglar.

o Tekstil ve Metal her iki sektor katilimcilarin, deger tercihi, is doyumu diizeylerini
porzitif yonde etkilemektedir.

Calisanlarin deger tercihleri, is doyumu flizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Kalleberg (1977), is doyumu teorisi gelistirirken, is degerlerinin ve algilanan is
Ozelliklerinin temel agiklayici degiskenler olarak iglev gordiigiinii belirtmistir. Bu teori,
isin alt1 boyutuyla iligkili is degerleri (igsel, kolaylik, finansal, is arkadaslariyla iligkiler,
kariyer firsatlar1 ve kaynak yeterliligi) ve is odiilleri arasindaki iligskiyi incelemistir.
Calisma, is degerlerinin is tatmininde bagimsiz etkilere sahip oldugunu gostermistir ve
bu etkiler, ¢alisanlarin istthdam durumlar {izerindeki kontrol derecelerine bagli olarak
degiskenlik gostermektedir.

Blood (1969), havacilik sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde yaptigi calismada, is
tatmini ve is degerleri arasinda tutarli iligkiler bulmustur. Bu ¢alisma, ig tatminindeki
varyansin is degerleri tarafindan belirlendigini ve bu faktoriin diger degiskenlerden

bagimsiz oldugunu ortaya koymustur.
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Knoop (1994), egitim sektoriindeki calisanlar arasinda is degerleri ile is tatmini
arasindaki iliskiyi inceleyerek Herzberg'in Motivasyon-Hijyen Teorisini destekleyen
bulgular elde etmistir. Calisma, isle ilgili i¢sel ve digsal degerler ile is sonucu ve insanlarla
iligkileri iceren bes is degeri kiimesi ortaya koymustur.

Bokemeier ve arkadasi (1987) tarafindan yapilan calisma, is tatminindeki
farkliliklarin is oOdiilleri, is degerleri, calisma kosullar1 ve bireysel niteliklerce
aciklandigini belirtmistir. Arastirma, kadin ve erkek calisanlar arasinda is ddiilleri, is
kosullar1 ve is degerleri agisindan farkliliklar oldugunu, ancak bu faktorlerin is tatmini
tizerinde farkl etkilere sahip olabilecegini gostermistir. Coklu regresyon analizleri, yas
ve mesleki prestijin her iki cinsiyet i¢in de is tatmininde dnemli yordayicilar oldugunu
belirlemistir.

Genel olarak, calisanlarin is degerlerine ve Schwartz'in deger teorisi
cercevesindeki (Hedonizm ve Yaraticilik, Giivenlik ve Basari, Geleneksellik ve
Yardimseverlik) tercihlerine dayanarak is doyumlar {izerinde pozitif etkiye sahiptir.
Calisanlarin isle ilgili algilamalar1 ve degerlendirmeleri, onlarin is tatmini diizeylerini
belirleyen temel faktorler arasindadir. Bu baglamda, bireysel deger tercihleri ve isle ilgili
odiiller arasindaki uyum, is tatmininde kritik bir role sahiptir.

Tekstil ve Metal sektor katilimeilarin, giivenlik ve basari ihtiyaci, is doyumu
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir. Metal sektoriinde giivenlik ve basart ihtiyacinin
is doyumuna etkisi Tekstil sektoriiniin 2 kati kadardir.

Calisanlarin giivenlik ve basar1 degeri: is glivencesinin olmasi, giivenili ortamda
yasamalari, zengin olmalari, basarili olmalarini igeriyor. Bu kosullar saglanmasinin is
tatmini ve devamliligi lizerinde pozitif etkiye sahiptir. Aman-Ullah ve arkadaglar1 (2021)
tarafindan yapilan bir arastirma, is gilivencesinin doktorlarin ise devamlilifina olan

etkisini, i§ tatmini ve igse bagliligin araci rolleri araciliiyla incelemistir. Bu calisma, is
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giivencesinin doktorlarin ige devamliligini artirabilecegini ve is tatmini ile ise bagliligin
bu siirecte kilit arac1 degiskenler olarak hizmet ettigini ortaya koymustur.

Rezvani ve arkadaslarinin (2016) gergeklestirdigi saha c¢alismasi, proje
yoneticilerinin duygusal zekasinin (DZ), proje basarisina olan katkisini, is tatmini ve
giiven iizerindeki etkileriyle birlikte degerlendirmistir. Bulgular, duygusal zekanin is
tatmini ve gliven araciligiyla proje basarisina pozitif etkileri oldugunu gostermistir. Bu
durum, iist yonetimin proje yoneticilerinin is tatmini ve giivenini destekleyerek proje
basarisini artirabilecegini vurgulamaktadir.

Imran ve arkadaslarinin (2015) calismasi, is tatmininin, ig glivencesi, orgiitsel
adalet ve Orgiitsel verimlilik arasindaki iligskilerde onemli bir araci rol oynadigim
incelenmistir. Bu ¢aligsma, is giivencesi ve orgiitsel adaletin eksikliginin, ig tatmininde ve
dolayistyla orgiitsel verimlilikte diisiise neden olabilecegini ortaya koymustur.

Bu arastirmalar, c¢alisanlarin giivenlik ve basar1 ihtiyacinin, is tatmini ve
devamlilig1 iizerindeki etkilerini pozitif etkisini gdstermektedir. Is giivencesi, iyi para
kazanmak ister ig ortamu ister ev ortami olsun iyi ve tehlikesi olmayan sartlarla yasamak
ve basarili olacagi ¢aligmalar yapmak, is tatmini ve baglilig1 artirarak, sonug¢ olarak
calisanlarin ise devamliligini ve genel basariy1 destekleyebilir.

o Tekstil ve Metal sektor katilimcilarin, geleneksellik ve yardimseverlik, is doyumu
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Calisanlarin geleneksellik ve yardimseverlik gibi deger tercihleri, is tatmini
tizerinde belirgin bir etkiye sahiptir. Stremmel ve Powell (1990) tarafindan yapilan bir
calisma, ¢ocuk bakim merkezi calisanlariin smif odakli bilgiye ve kendilerinin 6z-
algilanan etkililiklerine verdikleri degerin is memnuniyetlerini 6nemli 6l¢iide yordadigini
gostermigstir. Bu bulgular, is tatminindeki varyansin biiyiikk bir kisminin, merkez
miidirlerinin sagladig1 destek ve kaynaklarin yani sira ¢alisanlarin kendi etkililiklerine

dair 6z degerlendirmeleri tarafindan acgiklandigini ortaya koymaktadir. Buradan,

222



calisanlarin geleneksellik ve yardimseverlik degerlerine dayanarak, yoneticilerden ve is
ortamlarindan bekledikleri destegin is tatmini {izerinde Onemli bir etkisi oldugu
anlagilmaktadir.

Calisanlarin islerinde geleneksellik ve yardimseverlik dedigimiz “etrafindaki
insanlara yardim etmek, her zaman uygun davranislar sergilemek, insanlarin yanlis
gorecegi seylerden kagmak, kendisine ailesinden ve dininden miras kalan gelenek ve
goreneklere uymak™ degerlere sahip olmalari onlarin is doyumunu artirmaktadar.

o Tekstil ve Metal sektor katilimcilarin, kisilik ozellikleri, is doyumu diizeylerini
porzitif yonde etkilemektedir. Metal sektoriinde olan katilimcilarin, kisilik ozellikleri, is
doyumu diizeylerini diger sabit degiskenlere nazaran yaklasik iki kati kadar daha fazla
etkilemektedir. Kisilik ozellikleri metal sektoriinde is doyumu agisindan dikkat edilmesi
gereken bir parametredir.

Kisilik 6zellikleri, bireylerin islerini nasil yaptiklarini, isyerinde nasil
davrandiklarin1 ve takim iginde nasil is birligi yaptiklarini biiyiik l¢iide etkiler. Isler ve
kisilik 6zellikleri arasindaki baglanti, bireylerin is rollerine uyumlarini, is performansini,
i tatminini ve takim dinamiklerini etkileyen temel bir faktordiir. Organizasyonlar
calisanlar1 ise alirken, gelistirirken ve yonetirken kisilik 6zelliklerine dikkat etmelidir.
Bu, dogru kisilerin dogru islere yerlestirilmesini, i tatmininin ve performansin
artirilmasini ve genel olarak daha uyumlu ve verimli bir igyeri ortaminin olugturulmasini
saglar.

Sar1 (2011), Antalya’da bulunan bankalarda ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ile is
doyumlar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu ¢aligmanin sonuglarina gore, disadoniikliik,
sorumluluk, ge¢imlilik ve agiklik gibi kisilik 6zellikleri ile is doyumlar1 arasinda bir
birlikte degisim iliskisi tespit edilmemistir. Ancak, kisilik 6zelligi olan duygusal denge

ile is doyumu arasinda degisim iligkisi bulunmustur.
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Calisanlarin kisilik 6zellikleri, 6zellikle disadoniikliik, is tatmini ile énemli bir
iliskiye sahiptir. Aragtirmalar genel olarak disadoniikliigiin is tatminiyle giicli bir
korelasyon gosterdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle, ciftciler iizerinde yapilan
calismalarda digsadoniikliigiin is tatminiyle giiclii bir baglantist oldugu belirlenmistir.
Meta-analizler de bu iliskiyi destekleyerek, disadoniikliik ile is tatmini arasinda giiglii bir
korelasyonun varliginit dogrulamistir. Bununla birlikte, baz1 analizler disadoniikliigiin is
tatminiyle her zaman giiclii bir iliski icinde olmadigin1 gosterse de bu ozelliklerin is
tatminine 6nemli bir etkisi olduguna dair kanitlar mevcuttur.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, kaygililik, is doyumu diizeylerini
pozitif yonde etkilemektedir.

Aragtirmalar, kaygililik veya nevrotiklik diizeyi yliksek olan bireylerin is
doyumlarinin genellikle daha diisiik oldugunu gdostermektedir. Meta-analizler,
nevrotikligin is doyumu ile negatif bir iligki icerisinde oldugunu, yani nevrotik bireylerin
islerinde daha az memnun oldugunu ortaya koymaktadir. Ote yandan, duygusal istikrar
veya nevrotikligin ziddi olan 6zelliklerin is doyumu ile pozitif bir iliskisi bulunmustur,
bu da duygusal olarak daha dengeli kisilerin islerinden daha fazla memnuniyet
duydugunu gésterir. Ancak, Ingiltere'deki tam zamanli ¢alisanlar iizerine yapilan bir
arastirmada, nevrotiklik ile is doyumu arasinda pozitif ancak ©6nemsiz bir iliski
bulunmustur. Bu, nevrotikligin is doyumu tizerindeki etkisinin her zaman net olmadigini
ve arastirma sonuglar1 arasinda tutarsizliklar olabilecegini gosterir. Bu baglamda,
kaygililik ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi anlamak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag
oldugu agiktir (Bui, 2017).

Kaygililik diizeyinin is doyumu {iizerinde genel olarak negatif bir etkiye sahip
oldugu olmasina ragmen pozitif ¢ikmistir. Bu iligki karmasik ve baglama bagli olarak
degisebilir. Kaygililik ile ilgili anketteki kapsam genel olarak tiziintiilii ve hiiziinlii duygu

durumuna sahip olma, duygularda gel git yasamak, fazla kaygi tasimadir. Kaygililik ve is
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doyumu arasindaki iligkinin beklenmedik bir sekilde az da olsa pozitif oldugunu goriildii.
Gnellikle, nevrotiklik ya da kaygililik diizeyi yliksek olan bireylerin islerinde daha az
memnun olmalar1 beklenir ¢iinkii bu kisilik 6zelligi genellikle stresle basa ¢ikma
yeteneginin diisiik olmasi, duygusal istikrarsizlik ve genel bir memnuniyetsizlikle
iligskilendirilir. Ancak, tekstil ve metal sektorlerinde yapilan bu g¢alismalar, kaygililik
diizeyi yiiksek olan ¢aliganlarin is doyumu diizeylerinin de yiiksek oldugunu gostermistir.
Kaygili bireyler, motivasyonlarini ve miikemmeliyetciliklerini islerine odaklanarak ve
yiiksek performans sergileyerek is doyumunu pozitif yonde artirabilirler. Belki de bu
yiizden diisiikte olsa pozitif etki ¢ikmuistir.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, yenilige aciklik, is doyumu
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir. Metal sektoriinde olan katilimcilarin, yenilige
agtklik, is doyumu diizeylerini tekstil sektériine kiyasla iki kati pozitif yonde
etkilemektedir.

Kinik (2007), yiirtittiigli ¢alismada, ¢calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is doyumlari
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Bu arastirma, 6zel sektorde faaliyet gosteren bir bankada
calisanlar lizerinde gergeklestirilmistir. Calismanin en 6nemli sonucu, ¢alisanlarin kisilik
Ozellikleri ile i doyumu arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu gostermektedir.
Demirkan (2006) ise is yasamini etkileyen kisisel 6zelliklere odaklanarak bir ¢alisma
gerceklestirmistir. Yapilan arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin ve c¢alisanlarin is
doyum diizeyleri, kontrol odaklarina inanglar1 ve bes etmenli kisilik modelinin alt
boyutlarindan olan duygusal denge agisindan farklilik gostermektedir. Bu ¢alismanin en
dikkat ¢ekici sonuglarindan biri de yoneticilerin is doyum diizeyinin c¢alisanlardan daha
yiiksek oldugu sonucudur.

Thomas ve ark., (2004) calismalarinda is Ozellikleri, kisilik ve is tatmini
arasindaki iliskinin dogas1 arastirilmustir. Isin yapisal 6zelliklerinin is tatmininin birincil

belirleyicisi olduguna inanan psikologlar ile ¢alisanin kisisel 6zelliklerinin daha 6nemli
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olduguna inananlar arasinda uzun siiredir devam eden bir tartisma bulunmaktadir. s
Ozellikleri Envanteri, Myers-Briggs Tip Gostergesi (Form G) ve Is Teshis Anketi’nin
memnuniyet 6lgegi ile 163 katilimcidan bilgi toplanmistir. Hiyerarsik regresyon analizleri
is Ozelliklerinin is tatminini basarili bir sekilde yordadigini gostermistir (ortalama Ra2
=.30). Bir dizi hiyerarsik regresyon, kisiligin ne memnuniyet iizerinde dogrudan bir etkisi
oldugunu ne de is ozellikleri-is memnuniyeti iligkisi tizerinde 1limli bir etkisi oldugunu
gostermistir.

Fran¢k ve Vecera (2008) tarafindan yapilan calisma, Cek Cumhuriyeti'ndeki
cesitli meslek gruplarindan 659 katilimer iizerinden is tatmini ve kisisel Ozellikler
arasindaki iliskiyi inceler. Arastirma bulgularina gore, yas ile is tatmini arasinda hafif
negatif bir iliski bulunurken, yiliksek egitim diizeyine sahip bireylerin is tatmininde bir
azalma gozlemlenmistir; bu durum, beklenen dissal o&diillere ulasilamamasiyla
iligkilendirilmistir. Cinsiyet agisindan is tatmininde belirgin bir fark saptanmamuistir.
Yoneticiler ve denetleme sorumlulugu olanlar, sorumlulugu olmayanlara goére daha
yiiksek is tatmini yasarken, biiylik sirketler ve uluslararasi kuruluslarda ¢aliganlar, daha
kiigiik veya kamu sektoriinde ¢alisanlara kiyasla daha memnun bulunmustur. Ayrica, Bes
Faktor Kisilik Modeli'ne gore uyumluluk, kararlilik, aciklik ve 6z yeterlilik 6zellikleri is
tatminiyle pozitif iligkili bulunmustur.

Yenilige aciklik gibi kisilik ozelliklerinin is doyumuyla iligkili oldugunu
gostermektedir. Ancak, bu iliskiler karmasik olabilir ve bireysel, organizasyonel ve
kiiltiirel faktorlerle sekillendirilebilir. Ankette Yenilige aciklik 6zelliginin kapsami ¢ok
zeki ve sira dis1 diislincelere sahip olmak, yeni seyler kesfetme, siirekli yeni seyler
diisiinme seklindedir. Is yeri kisi bu perspektiften anlayan bir firma ise ve yenilikleri
tesvik ediyor, inovasyon c¢aligmalarinda bulunuyorsa bu 6zeliklere sahip calisanlarda is

doyumu daha pozitif ¢ikar.
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Sonug olarak; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢calisanlarin is doyumunu,; deger
tercihi, kisilik ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar: etkilemektedir.” hipotezinde yer
alan 15 bagimsiz degiskenden 9 tanesinin etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica soz konusu
degiskenlerin ¢ogunun 6lceklerin alt boyutlarindan olmadigi da goériilmiistiir. Dolayisiyla

bagimsiz degisken sayisini ve niteligini dikkate alindiginda hipotez kabul edilmistir.

> Hipotez-2

H.: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin iste adalet algisini; deger tercihi,

kisilik 6zellikleri, isyeri degerleri ve kosullar etkilemektedir.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, degerli hissetme, iste adalet algist
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Tekstil ve metal sektorlerinde ¢alisanlarin degerli hissetmeleri ve iste adalet algisi
diizeylerinin pozitif yonde etkilendigi gézlemlenmektedir. Bu baglamda, calisanlarin is
yerindeki tecriibelerine saygi duyulmasi, yaptiklar iglerin takdir edilmesi ve kendilerini
degerli hissetmeleri, iste adalet duygusunu gili¢lendirir. Bu durum, adaletin saglandiginin
bir isareti olarak kabul edilir ve ¢alisanlarin adaletsizlik hissini azaltir. Benzer sekilde,
Thiago ve arkadaslar1 (2023) tarafindan ylriitiilen bir arastirma, is tatmini ve adalet
algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini incelemistir. Brezilya'nin
Corumba kentindeki toplu tasima sirketi ¢alisanlar lizerinde gergeklestirilen bu ¢alisma,
is tatmini ve adalet algisinin artisinin, ¢alisanlarin ayrilma niyetlerini énemli 6lglide
azalttigin1 gostermistir. Bu sonuglar, is yerinde adaletin ve degerli hissetmenin, sadece
tekstil ve metal sektorleriyle sinirli kalmayip, genis bir yelpazede c¢alisan memnuniyeti
ve sadakati lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyar. Bu baglamda, is
yerinde adalet ve degerli hissetme algisinin 6nemi, ¢esitli sektorlerdeki calisanlarin isten

ayrilma niyetlerini azaltmada kritik bir faktor olarak kabul edilmelidir.
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o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, diistince ifade edebilmeleri, iste
adalet algisi diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin degerli hissedilmesi, diisiincelerini 6zgiirce ifade
edebilmesi ve yoneticileriyle etkili bir sekilde iletisim kurabilmesi gibi unsurlar igerir.
Bu ortam, calisanlarin risk alma davranislarina girerken olumsuz sonuglardan
korkmadiklari, adil bir is ortamin1 tanimlar. Kendilerini daha adil ve korkusuz bir sekilde
ifade edebilirler, bu da hem kurumsal adalet algilarina hem de {ist yonetimin adaletli
uygulamalarina dair pozitif bir bakis acis1 yaratir. Ote yandan, adalet algis, alinan iicretin
is yiikiine ve calisanin emeklerine gore adil olup olmadig1 gibi faktorler taratfindan da
etkilenir ve bu da kisilerin kendilerini degerli hissetmelerine olanak tanir.

Lee'nin (2001) arastirmasi bu baglamda 6nemli bulgular sunmaktadir. Calisma,
lider-iiye etkilesiminin (LMX) kalitesinin, orgiitsel adalet algilar1 izerinde nasil bir etkiye
sahip oldugunu ve bu adalet algilarinin, is yerindeki isbirlik¢i iletisimi nasil etkiledigini
inceler. Arastirma sonuglari, diisiik kaliteli LMX'ye sahip calisanlarin, yiiksek kaliteli
LMX'ye sahip meslektaglarina kiyasla daha az dagitimsal ve prosediirel adalet
algiladiklarini ortaya koymustur. Ayrica, calisanlar adaleti daha fazla algiladik¢a, calisma
grubundaki iletisimin daha igbirlik¢i olduguna inanma egiliminde olmuslardir.

Bu bulgular, tekstil ve metal sektorlerinde de gegerliligini korumaktadir. Burada,
calisanlarin diislincelerini ifade edebilme 6zgiirliigii, iste adalet algis1 diizeylerini pozitif
yonde etkilemekte ve bu durum, genel olarak is yerinde daha isbirlik¢i bir iletisim ve daha
adil bir ¢alisma ortami yaratilmasina katkida bulunmaktadir.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, yonetici ozellikleri, iste adalet
algist diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Yonetici ve ¢alisan arasindaki yakin iliskilerin, ¢alisanin ise olan bagliligini ve
memnuniyetini nasil artirdigina dair gozlemler, yonetici 6zelliklerinin iste adalet algisini

pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Calisanlarin yaninda olduklarini hissettiren,
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sorunlartyla ilgilenen, islerini sistematik sekilde takip eden ve onlari motive eden
yoneticiler, calisanlarda pozitif bir etki yaratir ve adalet duygularini olumlu yonde etkiler.
Bu baglamda, Wang ve Zhang (2014) tarafindan yapilan bir aragtirma, orgiitsel adalet
algis1 ve is 6zelliklerinin, dontisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye nasil
aracilik ettigini incelemistir. Cin'deki bir iiretim tesisinde c¢alisan 300 taseron isgisi
tizerinde yliriitiilen anket ¢aligmasi, doniistimcii liderligin, algilanan orgiitsel adalet ve is
ozellikleri araciligiyla orgiitsel baglilikla hem dogrudan hem de dolayl olarak iliskili
oldugunu ortaya koymustur.
o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, kisilik ozellikleri, disadoniikliik
venilige ag¢iklik, sorumluluk iste adalet algisi diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.
Kisilik ozellikleri, yani "Biiyiik Bes" olarak da bilinen model; disadoniikliik,
nevrotiklik, agiklik, uyumluluk ve vicdanlilik olmak iizere bes temel kisilik boyutu
orgiitte caligsan1 tanimak ve ¢alisaninda kendini tanimlamasi agisindan énemlidir. Her iki
sektorde kisilik 6zelliklerin 6nemli oldugu sdylenebilir. Disadoniikliik 6zelligine sahip
bireyler, genellikle sosyal etkilesimlerden enerji alirlar ve is yerindeki iligkilerden
memnuniyet duyarlar. Bu, onlarin is yerindeki adalet algisin1 olumlu yonde etkileyebilir
clinkii sosyal etkilesimler ve takdir edilme ihtiyaglarinin karsilanmasi, adil bir ortamin
varhigina isaret edebilir. Yenilige A¢iklik, yeni deneyimlere ve fikirlere acik olmay1 ifade
eder; bu 6zellikteki bireyler, degisim ve yeniliklere daha olumlu bakabilir ve bu durum,
adalet algisin1 da etkileyebilir. Sorumluluk, goérev ve sorumluluklarini yerine getirme
konusunda disiplinli ve diizenli olmay1 kapsar; bu 6zellik, bireyin isine olan bagliliginm
ve adalet algisin1 pozitif yonde etkileyebilir. Orgiitsel adalet algisi ile kisilik dzellikleri
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar, bu boyutlarin her birinin is yerinde nasil
algilandigint ve bireylerin adalet duygusunu nasil deneyimledigini derinden
etkileyebilecegini gdstermektedir. Bu iliskiler karmasik olabilir ve bireysel,

organizasyonel ve kiiltiirel faktorlerle sekillendirilebilir. Bu nedenle, kisilik 6zellikleri ve
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is doyumu, iste adalet ve is stresi arasindaki iliskileri anlamak i¢in daha fazla aragtirmaya
ihtiyag vardir.

Jung ve Ali (2017) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma, Kurumsal Sosyal Sorumluluk
(KSS) uygulamalarinin ¢alisan tutumlar iizerindeki etkisini, 6zellikle isbirlik¢i calisan-
igveren iliskileri ve adalet kavraminin araci degisken olarak roliinii incelemektedir.
Arastirma, dagitimsal ve prosediirel adaletin, algilanan kurumsal sosyal sorumluluk ile is
tatmini ve duygusal baglilik arasindaki iliskide 6nemli bir aracilik etkisi sundugunu
ortaya koymaktadir. Ayrica, endistri iligkileri ikliminin algilanan kurumsal sosyal
sorumluluk ve adalet algilar1 iizerindeki etkilerini de degerlendirerek, bu iligkilerin
anlagilmasinda 6nemli bir katki saglamaktadir.

Disadoniikliik, yenilige agiklik, sorumluluk ve kisilik 6zellikleri, c¢alisanlarin
adalet algisin1 ve dolayisiyla orgiitsel baglilik ve tatmin diizeylerini olumlu yonde
etkileyen temel faktorler arasinda yer alir. Bu nedenle, sorumluluk ve kisilik
ozelliklerinin iste adalet algisina etkisi ilizerine daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyulmaktadir.

Sonug olarak; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢calisanlarin iste adalet algisini;
deger tercihi, kisilik ozellikleri, igyeri degerleri ve kosullar: etkilemektedir.” hipotezinde
yer alan 15 bagimsiz degiskenden 7 tanesinin etkiledigi goriilmiistiir. Fakat s6z konusu
degiskenlerden cogunun o6lgeklerin alt boyutlarinda yer alan degiskenler oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla bagimsiz degisken sayisint ve niteligini dikkate alindiginda

hipotez kismen reddedilmistir.

> Hipotez-3

Hs: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin is stresini; deger tercihi, kisilik

ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar: etkilemektedir.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, diisiince ifade edebilme, ig stresi

diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.
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Diisilincelerini rahatlikla ¢ekinmeden ifade edebilen, yoneticisi ile acik iletisim
kurabilen, sorun yasadiginda onlarla irtibat kurabilen c¢aligsanlar, diisiince ifade edememe
kaynakl is stresi gibi olumsuz durumlar1 daha az tecriibe ederler. Diislincelerini 6zgiirce
ifade edebilmenin, ¢alisanlarin is stresi diizeylerini olumlu yonde etkiledigini gosterir. De
Nobile ve McCormick (2007) tarafindan gerceklestirilen arastirma, is tatmini ve mesleki
stres arasindaki iligkileri detayli bir sekilde incelerken, bu konunun daha genis bir
calismanin parcasi olarak ele alindigini ortaya koymaktadir. Avustralya'nin New South
Wales eyaletinde yer alan alti Katolik okul sistemine bagli 52 ilkokuldan toplam 356
personelin katilimiyla yiiriitiilen bu c¢aligma, dokuz is tatmini ve dort mesleki stres
faktoriinii belirlemistir. Arastirma bulgulari, is tatmini ve mesleki stres degiskenleri
arasinda orta ila gii¢lii korelasyonlar oldugunu, ancak mesleki stresin sadece iki is tatmini
degiskenini en iyi sekilde yordadigini gostermektedir. Tekstil ve metal sektorlerindeki
calisanlarin, diislince ifade edebilme yeteneklerinin is stresi diizeylerini pozitif yonde
etkilemektedir. Acik iletisim kanallarinin ve ¢alisanlarin yoneticileriyle etkili bir sekilde
irtibat kurabilme yeteneklerinin, mesleki stres yonetimi ve is tatmini tizerindeki 6nemli
roliinli vurgulamaktadir.

o Tekstil sektoriinde olan katilimcilarin, is yeri kararlari, is stresi diizeylerini
negatif yonde etkilemektedir.

Calisanlarin is yerindeki deneyimleri, aldiklar1 kararlara katilim ve yonetimle
etkili bir sekilde iletisim kurabilme imkanlariyla dogrudan iliskilidir. Karar verme
siireclerinde seslerini duyuramamalari ve is yerinde adil bir yonetim olduguna dair gliven
eksikligi, 6zellikle Tekstil sektoriinde ¢alisanlar i¢in, artan is stresine yol agcabilmekte VE
hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumsuz sonuglara neden olabilir. Orgiitsel
adaletin eksikligi, sadece stres seviyelerini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda oOrgiitsel

baglilik ve verimlilik {izerinde de negatif etkiler yaratabilir.
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Bu baglamda, Chen ve Silverthorne (2008) tarafindan yapilan arastirma, is yerinde
kontrol odakliligin 6nemini vurgulamaktadir. Arastirma, Tayvan'daki is yerlerinde
kontrol odaklilik ile is stresi, is tatmini ve is performansi arasindaki iligkileri incelerken,
i¢ kontrol odaklilig1 yiiksek olan bireylerin daha diisiik is stresi seviyelerine ve daha
yiiksek is performansi ile memnuniyet seviyelerine sahip oldugunu gdstermektedir. is
yerinde adil ve katilime1 bir yonetim anlayisinin, ¢alisanlarin is stresi diizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecegini ve bdylece is doyumu ve performansini artirabilecegini 6ne
stiriilmektedir.

o Tekstil ve Metal sektoriinde olan katilimcilarin, yonetici ozellikleri, is stresi
diizeylerini pozitif yonde etkilemektedir.

Yaklasilabilir, destekleyici ve ilgi gosteren yoneticilerin bulundugu ¢alisma
ortamlarinin, calisanlar i¢in rahat ve stres diizeylerinin diisiik oldugu bir atmosfer
yarattig1 bilinmektedir. Gellis ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yapilan arastirmada,
kentsel ve kirsal toplum ruh sagligi programlarindaki vaka yoneticilerinin is yasam
kalitesi lizerine yogunlasilmis ve 6zellikle kentsel kesimdeki yoneticilerin karsilagtigi is
stresi yogunlugu ve siklig1 gibi faktorlerin alt1 ¢izilmistir. Bu stresin, is birligi yapma ve
hizmetleri koordine etme gibi belirli is faaliyetleriyle dogrudan iliskili oldugu
belirlenmistir. Aktas (2001) tarafindan yiiriitiilen ¢alismasinda, gesitli faktorlerin hem
kamu hem de 06zel sektor calisanlart ilizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu
kosullarin, c¢alisanlarin 1s stresini olumsuz yonde etkiledigi literatiirde sikca
vurgulanmaktadir. Ust diizey yoneticilerin, rekabetcilik ve atilganlik gibi kisilik
Ozelliklerini sergiledigi bilinmektedir. A tipi kisilige sahip olanlarda is stresinin fazla
oldugu gozlemlenmistir.

Yonetici Ozelliklerinin, is stresi lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Tekstil ve Metal sektorlerinde, yoneticilerin yaklagimi ve davraniglari,

calisanlarin is stresi diizeylerini olumlu yonde etkilemekte ve bu da genel is performansi

232



ve memnuniyet lizerinde olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin
calisanlarla etkili bir iletisim kurmasi, onlarin sorunlarina duyarli olmasi ve zor
zamanlarda destek saglamasi, is stresinin azaltilmasinda énemli bir rol oynamaktadir.
Sonug olarak; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is stresini; deger
tercihi, kisilik ozellikleri, isyeri degerleri ve kosullar: etkilemektedir.” hipotezinde yer
alan 15 bagimsiz degiskenden yalnizca 3 tanesinin etkiledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla

bagimsiz degisken sayisinin nitelikleri dikkate alindiginda hipotez kismen reddedilmistir.

Ancak c¢alisma olduk¢a kapsamli olmasi dolayist ile veriler noktasinda daha
spesifik, degiskenler bazinda ayr1 ayr1 analiz yapilarak, anketteki her alt bagliga gore daha
detayli incelendiginde etkiler daha spesifik olarak goriilebilecektir. Diisiince ifade
edememenin, dinlenmemenin, {ist amir ve yoneticiler ile sagliksiz iletisim etkilesim iste
stres yaracak ana konulardir. Saglik tizerinde negatif etkileri oldugu bilinir.

5. Nicel Sonuclara iliskin Genel Degerlendirme

Tekstil ve metal sektorlerinde calisanlarin is doyumu tizerindeki diisiince ifade
edebilme, yonetici 6zellikleri, deger tercihi, giivenlik ve basari ihtiyaci, geleneksellik ve
yardimseverlik kisilik o6zellikleri, kaygililik, yenilige ac¢iklik bagimsiz degiskenlerin
pozitif etkisinin oldugunu gostermektedir. Ozellikle, metal sektoriinde, giivenlik ve basart
ithtiyac, kisilik 6zellikleri ve yenilige aciklik gibi faktorlerin etkisinin, tekstil sektoriine
gore iki kat daha fazla oldugu belirlenmistir.

Tekstil ve metal sektorlerinde calisanlarin iste adalet algisi {lizerine degerli
hissetme, diislince ifade edebilme, yonetici o6zellikleri, kisilik 6zellikleri, digadoniikliik,
yenilige aciklik ve sorumluluk bagimsiz degiskenlerin pozitif etkisinin oldugunu
gostermektedir. Tekstil ve metal sektorleri arasinda, bu faktorlerin adalet algisi tizerindeki
etkilerinde belirgin farkliliklar olup olmadigina dair daha derinlemesine analiz

gerekmektedir.
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Tekstil ve metal sektorlerinde calisanlarin is stresi iizerine diigiince ifade
edebilme, yonetici dzellikleri ve is yeri kararlar1 bagimsiz degiskenlerin pozitif etkisinin
oldugunu gostermektedir. Tekstil ve metal sektorlerinde ¢alisanlarin diisiincelerini agikca
ifade edebilmelerinin is stresi iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. is yerinde alman
kararlarin ¢aliganlarin is stresi diizeylerini olumsuz etkiledigi gézlemlenmistir. Bu, karar
alma siireclerinde calisanlarin yeterince dahil edilmemesinden kaynaklaniyor olabilir.
Her iki sektorde de yoneticilerin Ozellikleri, is stresini azaltict bir faktor olarak
belirlenmistir. Etkili yonetim ve liderlik, ¢alisanlarin is yiikiinii hafifletebilir ve stres
diizeylerini diisiirebilir.

Arastirmamizin temel amaci, igletmelerdeki orgiitsel adalet algisi, is doyumu ve
is stresi gibi genel kategorilere odaklanarak, bu kavramlarin is yerinde nasil algilandigim
ve calisanlarin davranislart tizerindeki etkilerini derinlemesine anlamaktir. Bu genis
kapsamli yaklasim, en etkili boyutlarin onceliklendirilmesi ve isletmelerde benzer
calismalarin tesvik edilmesini amaclamaktadir. Ancak, arastirmamizin yalnizca genel
kategorilere degil, ayn1 zamanda bu kategorilerin igerisindeki daha detayli ve spesifik
ozelliklere ve faktorlere de odaklanmasi gerekmektedir. Bu yaklasim, incelenen konunun
daha kapsamli bir sekilde anlagilmasini saglayacak ve arastirmamizdan elde edilecek
bilgilerin zenginligini artiracaktir. Bu nedenle, gelecekteki ¢alismalarin, orgiitsel adalet,
is doyumu ve is stresi gibi kritik konular1 daha ayrintili bir sekilde incelemesi, bu genel
kategorilerin alt boyutlar1 ve 6zelliklerine yonelik derinlemesine analizler yaparak,
isletmelerin bu alanlarda daha bilingli ve stratejik miidahaleler gelistirmesine olanak
tantyacaktir.

Pozitif takim dinamikleri ve acik iletisim, c¢alisanlarin memnuniyetinde, is
birliginde ve performansinda artisa neden olurken, negatif takim dinamikleri ve

adaletsizlik algilari, is stresini artirabilir ve orgiitsel baglilig1 azaltabilir. Bu kapsamda,
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takim dinamikleri ve oOrgiit kiiltiiriiniin iyilestirilmesi, i3 doyumu ve adalet algisini
artirarak ¢alisanlarin is stresi seviyelerini diistirebilir.

Ise yiiksek derecede baglilik gdsteren ¢alisanlarin, artan is doyumu ve motivasyon
seviyeleri ile karakterize edilmeleri ve buna bagli olarak daha iist diizeyde performans
sergilemeleri beklenmektedir. Tersine, isten sikilma duygusu yasayan calisanlarin daha
az i doyumu, motivasyon eksikligi yasamalar1 ve bunun sonucu olarak performanslarinin
negatif yonde etkilenmesi olasilig1 yiliksektir. Bu durum, isten ayrilma niyetinin artisina
da yol agabilir. Is doyumu, motivasyon ve performans: iyilestirmek amaciyla is tasarimi
ve gorev zenginlestirme stratejilerinin uygulanmasi Onem tasimaktadir. Kurumlar,
calisanlarin ise olan bagliliklarini ve genel memnuniyet diizeylerini yiikseltmek i¢in etkili
iyilestirme ve gelistirme cabalar1 gostermelidir. Dolayisiyla, yliksek ise tutkunluga sahip
calisanlarin, yiiksek is doyumu ve motivasyon seviyeleri sergilemeleri beklenirken, isten
stkilma durumu yasayan ¢alisanlarin ise motivasyonlarinda azalma ve performanslarinda
olumsuz etkilerle karsilasmalart muhtemeldir.

Adalet algilarinin eksikligi, c¢alisanlarin oOrgiitsel baghlik ve is doyumu
seviyelerine olumsuz etkilerde bulunabilir. Calisanlar tarafindan hissedilen adaletsizlik,
is yerinde kendilerini degersiz ve giivensiz hissetmelerine yol agabilir, bu da psikolojik
giivenlik algilarinin azalmasina ve dolayisiyla yaraticilik ve yenilik¢ilik kapasitelerinin
sinirlanmasia sebep olabilir. Adaletsizlik algis1 yiliksek olan g¢alisanlar genellikle
motivasyon kaybi1 yasayabilir ve bu da performanslarinin diismesine neden olabilir. Ayni
zamanda, Orgiitsel adaletsizlik algilarinin isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen sonuglara
yol agabilecegi gozlemlenmistir. Bu baglamda, kuruluslarin insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerini gelistirmeleri, yoneticilerin ve karar vericilerin ¢alisanlarin adalet algilarini
ve psikolojik gilivenligini artiracak eylemler gelistirmeleri biiylik 6nem tagimaktadir. Bu
stratejik adimlar, adaletsizlik algilarim1 azaltarak calisan memnuniyeti ve Orgiitsel

baglilig1 artirabilir, bu sayede kurulusun genel performansinin ve siirdiiriilebilirliginin
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tyilestirilmesine katkida bulunabilir.

Psikolojik giivenlik seviyelerinin yiiksek oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlarin hata
yapma, geri bildirim saglama ve yenilik¢i onerilerde bulunma konularinda kendilerini
daha 6zgiir hissettikleri gézlemlenmistir. Bu durum, orgiitsel 6grenmeyi, is tatminini ve
adaptasyon yetenegini dnemli Ol¢iide artirma potansiyeline sahiptir. Psikolojik giivenlik
ile iletisim arasindaki iligki, ¢alisanlarin sorunlar1 ve diisiinceleri yonetimle daha kolay
paylasmalarmi, bdylece kendilerini daha rahat ifade etmelerini saglar, bu da orgiitiin
genel performansini, yenilik¢ilik kapasitesini ve adaptasyon yetenegini olumlu yonde
etkilemektedir. Ag¢ik ve destekleyici iletisim, psikolojik gilivenligin olusturulmasinda
kritik bir rol oynar, bu da bireylerin is yerinde daha verimli ve is birligine dayal
calismalarini miimkiin kilar. Bu nedenle, iletisim ve psikolojik giivenlik, orgiitsel
basarinin elde edilmesinde birbirini tamamlayan ve hayati 6nem tastyan iki faktordiir.

e Organizasyonlarin insan degerleri temelinde yonlendirilmesi gerekir bu baglamda
1$ doyumu degerlendirmesinin, c¢alisanlarin etkinliginin anlamli bir gostergesi
olabilecegini unutulmamalidir.

e Is yeri degerler ve kosullar kisminda yer alan degiskenler, ¢alisanlarin refah,
verimliligi ve is kalitesi acisindan kritik bir dneme sahiptir. Is yerinde saglanan adil
kosullar, agik iletisim, destekleyici yonetici davraniglar: ve pozitif takim dinamikleri gibi
faktorler, calisanlarin motivasyonunu ve memnuniyetini artirirken, ayni zamanda
psikolojik giivenlik duygusunu gii¢clendirir ve orgiitsel bagliligi pekistirir. Bu degerlerin
ve kosullarin, is yerindeki her bir birey tarafindan hissedilmesi ve deneyimlenmesi,
orgiitiin genel basarisina ve stirdiiriilebilirligine katkida bulunur.

e Orgiitlerin temel odag her tiirli etkinlikte insandir. Orgiitler, faaliyetlerini
calisanlar aracilifiyla gergeklestirirler. Dolayisiyla, orgiitlerin amaglarina ulagsmasi ve
faaliyetlerinin kalitesi, calisanlarin potansiyeline ve bu potansiyelin ortaya ¢ikarilmasina

baghdir. Iste bu noktada, orgiitsel yasamin merkezinde, c¢alisanlarin mutlulugu,
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performansi, baglhihigi, etkililigi ve verimliligi gibi 6nemli faktorler, bir¢ok c¢aligma
tarafindan dogrulanan is doyumuna baglhidir. Orgiitsel yasamdaki bu hayati degiskenin
Oonemli bir unsurunu ise Orgiitsel manevi duygular ve dini inanglar olusturmaktadir.
Orgiitler, ¢alisanlarin drgiitsel manevi duygular ve dini inanglar diizeylerini artirarak is
tatminlerini saglamak, bdylece cesitli Orgiitsel davranis degiskenlerini olumlu yonde
kontrol etmek ve bunlar1 orgiitiin ¢ikarlart dogrultusunda kullanmak icin firsatlar
yaratacaktir.
Ozetle:

e Is Doyumunu; “Deger Tercihi, Giivenlik ve Basar1 Ihtiyaci, Geleneksellik ve
Yardimseverlik, Kisilik Ozellikleri, Kaygililik, Yenilige Aciklik, Degerli Hissetme,
Diisiince Ifade Edebilme, Yonetici Ozellikleri” etkilemektedir.

o Iste Adalet Algisini; “Kisilik Ozellikleri, Disadéniikliik, Yenilige Aciklik,
Sorumluluk, Degerli Hissetme, Diisiince ifade Edebilme, Yonetici Ozellikleri”
etkilemektedir.

e s Stresini; “Diisiince Ifade Edebilme, Is Yeri Kararlari, Yonetici Ozellikleri”
etkilemektedir.

e Arastirmadaki degiskenlerden hem “Diisiince Ifade Edebilme” degiskeni hem de
“Yonetici Ozellikleri” degiskeni; is doyumunu, iste adalet algisin1 ve is stresini
etkilemektedir.

e 5 ortak degisken hem is doyumunu hem de iste adalet algisini etkilemektedir.

Hipotez- 4, 5 ve 6 i¢in Tablo 3.36 ya bakiniz. Tablo 3.36 da yer alan Miilakat
Analizi Sonuglarinda goriilecegi gibi Manevi Duygular/Inan¢lar bashg altinda her bir
katiimcimn Is Doyumsuzlugunda hangi manevi duygu ya da dini inananla iistesinden
geldigini goriilmektedir. Ornegin. 1 Katilimct iste sukildiginda tatmin olmadiginda Sabr,
Hoggorii, Pozitiflik, Yardimseverlik, Pragmatik Yaklasim, Sosyal Uyum (Empati, Anlayzs,
Iyi Iliski Kurmak), Saygu, Is Etigi (Diiriistliik, Seffaflik, Ahlak, Helal Kazang) duygularina
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sarilarak ve is yerinde kendini degerli hissettiginde, is arkadaslart ile uyumlu oldugunda
ve yoneticileri kendini desteklediginde is doyumunun artugi belirtmistir. Ornegin
Katilimer 9, Sabiwr, Pragmatik Yaklasim, Is Etigi (Diiriistliik, Seffaflik, Ahlak, Helal
Kazang), teslimiyet, dini pratiklere baghlik (namaz kilmak) duygularina sarilarak iste
karsilagtig1 adaletsiz durumlarla bay ettigini belirtmistir. Tablodan hipotezlerin hepsi
porzitif iliskide oldugu goriilmektedir. “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is
doyumunu, iste adalet algisini ve i stresini; manevi duygular ve dini inanglar

etkilemektedir.” hipotezleri kabul edilmistir. Asagida ki bashklarda is doyumunu, iste

adalet ve is stresini manevi duygular ve dini inanglarin etkiledigi ile ilgili arastirma
ornekleri yer almaktadir.
> Hipotez-4

Ha: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin is doyumunu; manevi duygular ve

dini inanclar etkilemektedir.

Kilig (2019), bakim elemanlariin psikolojik sermaye algilari, i doyumlar1 ve
manevi duygular ve dini inanglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Aile, Calisma
ve Sosyal Hizmetler Bakanhigi’na bagh Istanbul ili Cocuk Evleri’nde gorev yapan,
toplam 120 bakim elemani ile gergeklestirdigi arastirma sonuclarina gore Psikolojik
Sermaye Olgegi ve Is Doyumu Olgeginin birbirleri ile yakindan iliskili oldugu, is doyumu
yiiksek olan kisilerin manevi duygular ve dini inang¢larinin da yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Balaraman (2017) yaptig1 analizine gore, gelecekteki arastirmalarin odaklanmast
gereken alanlar, kiiresel yasal diizenlemeler ve sirketlerin etik iklimi olarak belirlenmistir.
Bu baglamda, isletmelerin etik degerleri ve ahlaki ilkeleri benimsemelerinin, etik
suistimallerin 6nlenmesinde ve kurumsal siirdiiriilebilirlik ile marka imajinin
giiclendirilmesinde kritik bir role sahip oldugu vurgulanmistir. Bu tespit, kendi
arastirmamdan elde edilen bulgularla uyum i¢indedir. Miilakatlar sonucunda ortaya ¢ikan

bulgular, sirket calisanlarinin etik ve ahlaki ilkeler, manevi durum, igsel karakteristikler
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ve dini pratikler konusunda farkindaliklarinin artirilmasi ve bu yonde desteklenmelerinin
miimkiin oldugunu géstermektedir. Is etigi, adalet, yardimseverlik, sorumluluk bilinci ve
pragmatik yaklasim gibi kavramlar, Balaraman’in (2017) makalesinde 6ne g¢ikan
sonuclarla oOrtiigmekte ve bu ilkelerin isletmelerdeki uygulanisinin, calisanlarin is
doyumuna ve genel manevi atmosfere olumlu katkilar saglayabilecegini 6ngdrmekteyiz.
Bu degerlerin sirket politika ve pratiklerine dahil edilmesi, etik bir ig ikliminin tesvik
edilmesi ve bu yolla hem kurumsal hem de bireysel diizeyde olumlu sonuglar elde
edilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Yarim ve Celik (2021), arastirmalarinda; ortaokul 6gretmenlerinin Orgiitsel
manevi duygular ve dini inanglar diizeyleri ile i3 doyumlar1 arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Arastirmanin calisma grubunu Erzurum ili merkez ilgelerindeki
(Yakutiye, Palandoken, Aziziye) ortaokullarda gorev yapan 6gretmenler arasindan uygun
ornekleme yontemi ile belirlenen 348 dgretmenden olugmaktadir. Arastirma sonucunda
orgilitsel manevi duygular ve dini inanglar ile is doyumu arasinda olumlu yénde ve anlamli
iliski oldugu ve orgiitsel manevi duygular ve dini inang¢larin alt boyutlarinin hem igsel
doyumun hem de digsal doyumun anlamli bir yordayicist oldugu belirlenmistir.

Balc1 Arvas (2023), katilim bankasi ¢alisanlarinda dindarlik ve is doyumu
iligkisini ve bu iligskide is yeri manevi duygular ve dini inang¢larinin araci roliinii tespit
amactyla Tirkiye’de cesitli illerde yasayan ve farkli katilim bankalarinda c¢alisan 157
katilimci ile bir caligma gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda elde edilen sonuglara
gore katilim bankasi ¢alisanlarinin dindarlik seviyelerinin, is yeri manevi duygular ve dini
inanglar algilarinin ve is doyumlarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin
bagimli degiskeni olan is doyumu hem dindarlik hem de is yeri manevi duygular ve dini
inanglarinin pozitif etkisine sahiptir. Ayrica is yeri manevi duygular ve dini inan¢larinin
bu aragtirmada dindarlik ve is doyumu iligkisinde tam araci degisken olarak islev gordiigii

tespit edilmistir.
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Dal (2023), isyeri manevi duygular ve dini inanglariyla i doyumu arasindaki
iligkide dissal motivasyon ve duygusal bulagsmanin roliinii saglik sektorii ¢alisanlari
tizerine arastirdig1 calismasint Canakkale ili merkezindeki hastanelerde goérev yapan 326
saglik sektorli calisani ile gerceklestirmistir. Elde edilen bulgulara gore; korelasyon
analizi sonucunda manevi duygular ve dini inanglar ile i3 doyumu arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski, duygusal bulasma ve digsal motivasyon degiskenleri ile is doyumu
arasinda da anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmigtir. Regresyon analizi
sonuglarina gore isyeri manevi duygular ve dini inanglari ile is doyumu arasindaki iligkide
duygusal bulagsmanin kismi araci roliiniin oldugu, digsal motivasyonun ise diizenleyici bir
roliiniin olmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Yilmaz, Bedriye ve Erol (2022), hemsirelerin spiritiialite ve spiritiiel bakim
algilar1 ve spiritiialite ile is doyumu arasindaki iligkisinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirdikleri calisma sonucunda; hemsirelerin spiritiialite ve spiritiiel bakim
algilarinin orta diizeyde ve is doyumu arasinda pozitif yonde iliski oldugu bulunmustur.

Aragtirmalar, is yerinde manevi duygular ve dini inanglar ve dindarlik ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu géstermektedir, bu da manevi duygular ve dini
inanglarin hem insan Kaynaklar1 Yonetimi (HRM) alaninda hem de manevi duygular ve
dini inanglar ve dini inceleme alanlarinda 6nemli bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.
Is yerindeki dini uygulamalarin ve manevi duygular ve dini inanglarin, ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerini olumlu etkileyebilecegi, c¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarinin
karsilanmasinda bir role sahip olabilecegi ve bu yolla is tatminini artirabilecegi
belirtilmistir (Alewell, Brinck ve Moll, 2022).

2018 yilinda iktisadi Girisim ve Is Ahlak1 Dernegi (IGIAD) tarafindan yiiriitiilen
Tiirkiye Is Ahlaki Arastirmasi’nda is ahlakina uygun davranislarin altinda yatan temel

degerlerin tespiti amaciyla detayl bir inceleme gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda,

240



bireysel is ahlakini olumlu yonde etkileyen degiskenler “yapicit degerler” olarak
kategorize edilmis ve bu baglamda belirlenen on bes deger; Diiriistlik, Adalet,
Sorumluluk Sahibi Olma, Merhamet, Caligkanlik, Helal Kazang, Akil ve Mantiga
Uygunluk, i¢ Huzuru, itibar, Basar1 Istegi, Vatan Sevgisi, Comertlik, Ahiret Inanc,
Soéziinde Durma ve Dayanisma ve Paylagsma Duygusu seklinde siralanmistir (Torlak,
Ozdemir ve Erdemir, 2018).

Bu ¢alismada gergeklestirilen, maneviyat odakli miilakatlar sonucunda elde edilen
bulgular, IGIAD arastirmasinda ortaya konan yapict degerlerle biiyiikk oranda
ortiismektedir. Ozellikle Diiriistliik, Helal Kazang, Adalet, Sorumluluk, Pragmatik
Yaklasim, Yardimseverlik ve Disiplin degerleri, iki ¢aligmanin sonuglar1 arasindaki
kesisimi belirginlestirmektedir. Bdylelikle, is ahlakina uygun davraniglarin ve is
doyumunun tesvik edilmesinde etik ve ahlaki degerlerin kritik rolii, IGIAD’1n ¢alismasi
ve bu tez araciligiyla kuvvetle vurgulanmaktadir.

Arslan'in (2006) “Ogretmenlerde Dindarlik, Degerler ve Is Doyumu Uzerine Bir
Aragtirma” isimli ¢calismasi, i doyumuna en giiclii baglant1 gosteren dort temel degeri;
Gelenekselcilik, Iyilikseverlik, Basar1 ve Evrenselcilik olarak tanimlamistir. Bu
arastirma, ayn1 zamanda 6gretmenlerin dindarlik diizeylerinin, ibadet ve sosyal tutumlari
ile ise iliskin duygusal baglliklar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugunu gostermistir.
Elde edilen bulgular, 6gretmenlerin dindarlik egilimlerinin artis1 ile is doyumlar1 arasinda
pozitif bir iliski oldugunu belirtmektedir. Inang ve ibadet yonleri ile Basari, Tyilikseverlik,
Uyma ve Gelenek degerleri arasindaki pozitif iliski de ¢aligmanin 6nemli bulgulari
arasinda yer almaktadir.

Bu iki calismanin karsilastirmali degerlendirmesi, 6gretmenlerin is doyumlari ve
deger yonelimleri acisindan, dindarlik, geleneksellik ve yardimseverlik gibi degerlerin
kritik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir. Her iki arastirma, is tatmininde bu

degerler ile dini inan¢ ve uygulamalarin pozitif bir etki yarattigini ortaya koymaktadir.
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Elde edilen sonugclar, i doyumunu etkileyen degerler ve dindarlik diizeyinin, bireylerin
is hayatindaki duygusal ve psikolojik iyi oluslar1 lizerinde belirgin bir etkisi oldugunu
vurgulamaktadir. Bu analiz, is yerindeki politika ve uygulamalarin tasariminda,
calisanlarin deger yonelimleri ve dini inanglarinin 6nemli bir yere sahip olmasi
gerektigini belirgin bir sekilde ortaya koymaktadir.

Sonug olarak; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢alisanlarin is doyumunu, manevi

duygular ve dini inanglar etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

> Hipotez-5

Hs: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin iste adalet algisini; manevi

duvygular ve dini inanclar etkilemektedir.

Atakul (2022), igyeri manevi duygular ve dini inanglar1 ve Orgiitsel adaletin
orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini arastirdigi ¢alisma
sonucunda; aralarinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Keskin (2016), etik liderlik ve orgiitsel adalet iliskisi lizerine yaptig1 aragtirma
sonucunda; ¢calisma hayatinda ¢alisanlar1 ve yoneticileri olumsuz yonde etkileyen etik ve
ahlak dis1 davraniglarin manevi duygular ve dini inanglar {izerinde olumsuz etkilerini
ortaya koymustur. Liderlerin etik dis1 davraniglara g6z yumdugu takdirde 6rgiit icerisinde
Orgilit yapisinin bozulmasina neden olacagi, orgiit igerisinde etik ve ahlak disi
davraniglarin artmasinin isletmelerin farkli maliyetlere katlanmasina yol agacagi ve
istenmeyen bu davraniglarin isletmelerin kiiltiirel yapilarinin bozulmasinin yani sira zarar
etmelerine de neden olacagini dile getirmistir.

Kacay (2019), Genglik ve Spor Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra
teskilat1 personelinin isyeri yilmazliginin giiclendirilmesinde orgiitsel giiven, lider-liye
etkilesimi ve isyeri manevi duygular ve dini inanglarinin etkisini arastirdigi calisma
sonucunda elde ettigi arastirma bulgularina gore calisanlarin isyeri manevi duygular ve

dini inanglar1 diizeyleri ile orgiitsel giiven, lider-iiye etkilesimi ve isyeri yilmazligi
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diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta derecede, lider-liye etkilesimi diizeyleri ile orgiitsel
giiven diizeyleri arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde ve isyeri yilmazlig: diizeyleri ile
orgiitsel giiven ve lider-iiye etkilesimi diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli ve
orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin isyeri manevi duygular ve
dini inanglar1 ve igyeri yilmazlig1 puan ortalamalarinin cinsiyet, egitim ve tecriibelerine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi tespit edilmistir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilari ile bu algilarin ig tatmini, orgiitsel baglilik ve
genel performans iizerindeki etkilerinin incelenmesi, adalet algilar1 yiliksek olan
kurumlarinda c¢alisanlarin is doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur. Adalet, calisanlara kendi degerlerinin ve sayginin tanindigini
hissettirerek orgiitsel bagliligi ve ise olan baglilig1 pekistirir. Yiiksek adalet algisina sahip
calisanlar genel olarak gorevlerine daha fazla odaklanir ve st diizey performans
gosterirken, adaletsizlik algis1 diisiik olan ortamlarda ¢alisanlarin motivasyonu ve buna
bagl olarak performansi artis gosterir. Ote yandan, adalet algilariin diisiik oldugu
kurumlarinda ¢alisanlarin ayrilma niyetinin daha fazla oldugu goézlemlenir. Adil bir
calisma atmosferi, ¢alisanlarin kurumla olan bagin1 kuvvetlendirir ve ayrilma oranlarini
azaltir.

Calisanlarin  manevi gereksinimlerinin  karsilanmasi hem adalet algisini
kuvvetlendirir hem de is stresini hafifletip is tatminini yiikseltir. Bu ¢ergevede, is yerinde
manevi duygular ve dini inanglarin degeri, bireylere daha anlam dolu bir profesyonel
deneyim sunarak, i¢sel uyumlarini saglama ve bu yolla kurumsal basariya katkida
bulunma imkani tanimaktadir.

Sonug olarak; “Tekstil ve metal firmalarindaki ¢calisanlarin iste adalet algisini;

manevi duygular ve dini inanglar etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
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> Hipotez-6

He: Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin is stresini; manevi duygular ve

dini inanclar etkilemektedir.

Akgemci ve ark. (2018) tarafindan yapilan arastirmada; 6rgiitsel manevi duygular
ve dini inanglarin is stresi lizerine etkisine odaklanmakta ve bu iligkide orgiitsel glivenin
aracilik roliinii tespit etmeye c¢aligmaktadir. Calisma kapsaminda yapilan analiz
sonuclarina gore orglitsel manevi duygular ve dini inanglar, 6rgiitsel giiveni ve is stresini
pozitif yonde etkilemektedir.

Pelenk (2018), Istanbul’da 2 6zel hastanenin 151 saghk personeli ile is yeri
manevi duygular ve dini inanglari, ¢caligsmaya tutkunluk ve is stresi arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla yapilan aragtirma sonuglarina gore is yeri manevi duygular ve dini
inanglar1 ve ise tutkunluk, is stresini azalttig1 tespit edilmistir.

Sonug olarak; “Tekstil ve metal sektoriinde ¢alisanlarin iy stresini; manevi

duygular ve dini inanglar etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

6. Nitel Sonuclara iliskin Genel Degerlendirme

Insanin antropolojik taniminin yalnizca biling, akil ve konusma yetenegi gibi
ozelliklerle simirli kalmamasi gerektigi, ayni zamanda dini boyutunun da bu tanimin
biitiinliigii i¢inde yer almasi gerektigi vurgulanmaktadir. Insanin kendisiyle, diger
insanlarla, ¢evresiyle ve Tanri ile olan iliskileri, dini boyutun 6nemli bir parcasini
olusturur. Bu iligkilerde, insan sadece ruhsal 6zellikleriyle degil, bu ruhsalligin maddi
bedene ve ahlaki iliskilere kazandirdig: dinamizmle tanimlanir (Diizgiin, 2012). Insanin
sosyal cevresindeki kisitlayici kosullar1 asma ve fiziksel varlik yapisinin 6tesine gegcme
arzusu, Tanrisal degerlerle olan iligkisinden beslenir.

Kur'an-1 Kerim'in Bakara Suresi 2/106 ayetinde belirtildigi iizere, insanin bu
Tanrisal degerlerle iligkisini stirdiirdiigii siirece, yasamina yon veren deger ve normlarda

stirekli bir gelisim olacagi, yeni degerlerin ise dncekilerden daha gelismis olacag: ifade
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edilir (Diizgiin, 2012). Calisanlarin dini pratiklere, manevi duygu ve dini inanglara 6nem
verdigi siirece kendini yasamuni siirekli gelistirecegi yoniindedir. Yaradan ile bag
kurmanin 6nemine vurgu vardir.

Miilakat bulgulari, dini pratiklerin ve manevi yoOnelimlerin, calisanlarin is
yasaminda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarinda ve is yerinde daha pozitif bir
deneyim yasamalarinda etkili oldugunu ortaya koymustur. Is yerlerinde bireylerin dini
inanclarma ve manevi duygularia saygi gosterilmesinin, daha tatmin edici ve adil bir
caligsma ortami yaratilmasina katkida bulunabilir

Miilakat analizinde incelenen 10 katilimcinin is yerindeki tecriibeleri ve dini
duygulariyla uygulamalar1 arasindaki iliskiye dair bulgular, katilimecilarin biiyiik bir
boliimiiniin is yerinde karsilastiklar1 zorluklar, adaletsiz durumlar ve tatminsizlik halleri

gibi olumsuz kosullarda dini degerlere ve ritiiellere diger bir deyisle Dini Pratiklere

yonelme egilimi gosterdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle is tatmininde eksiklik,
adaletsizlikle yiizlesme ve isle ilgili stres gibi faktorler, katilimcilarin dini degerlere ve
uygulamalara bagvurmalarina neden olmaktadir. Ancak, az sayida katilimei bu tiir
durumlarla karsilasildiginda dini duygularin ve pratiklerin 6nemli bir rol oynamadigini
dile getirmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu is yerinde karsilastiklar1 zorluklarla bas etme
stirecinde dini degerlere ve ritiiellere bagvurduklarini ifade ederken, birkaci is yerindeki
negatif durumlarin dini duygular iizerinde etkisiz kaldigini ya da olumsuz etkiledigini
belirtmistir. Ayrica, is yerindeki stresin dini duygular ve uygulamalar {izerinde olumsuz
bir etkiye sahip olabilecegini aktaran katilimcilar da mevcuttur. Sonug itibartyla, is
yerinde yasanan deneyimlerin dini duygular ve uygulamalar iizerinde belirgin bir etkiye
sahip oldugu, ¢ogunlukla katilimcilarin isle ilgili zorluklarla miicadele ederken dini
degerlere ve pratiklere yonelirken, birkaginin bu durumlarin dini duygularmi

etkilemedigini ya da negatif etkiledigini ifade ettigi gozlemlenmistir.
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Miilakat cevaplari lizerinden gergeklestirilen detayli analizde, is yerindeki manevi
duygu ve inanglarla alakali olarak 10 katilime1 tarafindan isaret edilen 6nemli goriisler,

aym zamanda [s Yeri Degerleri ve Kosullari anketinin bes temel maddesi ile

iligskilendirilmistir. Analiz sonuglarina gore, is yerinde kendini degerli hissetme deneyimi,
katilimcilarin  tamami tarafindan i tatminini olumlu yo6nde etkilemis oldugu
belirlenmistir. Is yerinde hissedilen deger, harmonik is iliskileri, karar alma siireglerine
aktif katilim, dinlenilme ve anlasilma hissi gibi 0gelerin, calisanlarin is tatmini ve is
yerindeki adalet algisina olumlu katkida bulundugu gézlemlenmistir. Bu tespitler, is
yerinde pozitif bir ¢aligma atmosferinin olusturulmasinin, ¢alisanlarin ig tatmini ve adalet
duygusuna pozitif etkilerini ortaya koymaktadir. Boyle bir ortam, ayrica, ¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarini ve verimliliklerini artirma potansiyeline sahiptir.

Bu ¢aligmanin sonuglari, is yerindeki degerlerin, bireylerin kisilik 6zelliklerinin,
is ortam1 ve kosullarinin ve maneviyatin, ig tatmini, iste hissedilen adalet ve is stresi
tizerinde belirgin etkileri oldugunu gostermektedir. Arastirma bulgulari, is yerlerinde
birey odakli bir yaklagimin benimsenmesinin, ¢alisanlarin isle ilgili memnuniyetini ve
genel yagsam kalitesini iyilestirebilecegine isaret etmektedir. Bunun yani sira, bu ¢alisma,
is yerlerinin c¢alisanlarina daha adil ve destekleyici bir ¢evre saglayarak onlarin
kapasitelerini en iyi sekilde kullanmalarina imkan taniyabilecegini vurgulamaktadir. is
diinyas1 ve toplumsal etkilesimler agisindan, elde edilen bulgular daha mutlu, daha az
stresli ve daha adil bir is ortaminin toplumsal sosyo-psikolojik iyiligi artirabilecegini 6ne
siirmektedir. Dolayistyla, isletmelerin ¢alisanlarini sadece performanslarina gore degil,
aynt zamanda onlarin bireysel degerlerine ve manevi inanglarina saygi duyarak
yonlendirmelerinin 6nemi vurgulanmaktadir.

Genel egilim olarak; 10 katilimcimin degerlendirmeleri, is memnuniyeti, adalet
algist ve stresle miicadele gibi konularda manevi duygularin ve dini inanglarin farkl

derecelerde onem tasidigini gostermektedir. Manevi ve dini inanglarin bu konulardaki
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etkisi ve katilimcilar tarafindan nasil kullanildigi arasinda cesitlilik bulunmaktadir. Soz
konusu bu cegsitlilikleri 6zetlemek gerekirse:

e Katilimcilardan bazilari (1. ve 5. katilimce1); manevi duygular ve dini inanglarin is
yasamindaki roliiniin sinirli olabilecegine isaret ederken, ayni zamanda kisisel degerlerin
ve pragmatik ¢éziimlerin bu baglamdaki 6nemini vurgulamaktadir.

e Katilimcilardan bazilart (2., 3., 4. ve 8. katilimci); stres ve adaletsizlik
durumlarinda manevi pratiklere ve i¢sel sakinlesme yontemlerine bagvurduklarini ifade
etmisler, bu durumun manevi ve dini inanglarin is yasaminda olumlu bir etki
yaratabilecegini ve kisisel i§ memnuniyetini artirabilecegini dile getirmislerdir.

e Katilimcilardan bazilar1 (7. ve 8. katilime1); manevi ve dini inanglarin bireysel
diizeyde degiskenlik gdsterebilecegini ve is yerindeki uygulamalara entegre edilirken bu
cesitliligin dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymuslardir.

e Katilimcilardan bazilar1 (6. ve 10. katilimc1); is yerindeki politika ve
uygulamalarin bireysel manevi ihtiyaglarin ve ¢esitliligin dikkate almasi gerektiginin
altin1 ¢izilmislerdir.

Stikiir, adalet, sabir, vefa ve sorumluluk kavramlar1 Hokelekli (2013) tarafindan
eserinde derinlemesine ele alinmistir. Bu eserde, siikriin gilinliikk hayatta karsilasilan
zorluklara karsi bireylerin bagvurdugu etkili bir basa ¢ikma mekanizmasi oldugu;
adaletin, toplumsal diizenin ve bireyler arasi iliskilerin temelini olusturdugu; sabrin,
bireyin kotiiliik, bozgunculuk ve felaketlere karst gosterdigi direng ve dayanma giicii
oldugu; vefanin, insanlar arasi iliskilerde sadakat ve baglilik gostergesi oldugu; ve
sorumlulugun, bireyin kendisine, bagkalarina ve topluma karsi duydugu yiikiimliiliikleri
yerine getirme erdemi oldugu vurgulanmistir. Bu erdemler, sadece bireysel diizeyde
degil, ayn1 zamanda is hayatinda da énem tasimaktadir. Is yerinde huzuru, adalet, sevgi
ve mutluluk gibi degerlerin gergeklesmesi, bireylerin bu erdemlere sahip olmasi ve
bunlar1 giinliik hayatta uygulamasiyla miimkiindiir.
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Caligsmada yer alan manevi duygular ve dini inanglar baglaminda incelenen sabur,
sorumluluk, vefa, adalet ve siikiir erdemleri, Hokeleklinin (2013) eserinde ele alinan
degerlerle biiyiik olciide ortiismektedir. Bu ortiisme, bu erdemlerin hem bireysel hem de
Isyerinde saglikli bir yasam igin gerekli oldugunu ve dini inanglar ile manevi degerlerin,
insan hayatindaki dnemli rollerini gostermektedir.

Kur'an-1 Kerim, sabrin ve bagislamanin 6nemini vurgular, Allah miiminlerin
sabirli olmalarini istemis ve sabredenleri takdir etmistir. Al-i Imran Suresi'nde, “Ey iman
edenler! Sabir ve namaz ile Allah'tan yardim dileyin. Siiphesiz, Allah sabredenlerle
beraberdir.” (3/146) ifadeleriyle, sabrin Onemi vurgulanmaktadir. Ayrica, insan
iliskilerinde yasanan eziyet, incinme ve hak ihlalleri gibi durumlarda sabretmenin ve
affetmenin, misilleme yapmaktan daha {iistiin bir davranis oldugunu belirten ayetler
bulunur. Sura Suresi'nde, “Kim bir kotiiliigli affeder ve diizeltmeye caligirsa, onun
miikafati Allah'a aittir.” (42/40), ve “Onlar, 6fkeyi yutarlar ve insanlarin kusurlarini
bagislarlar. Allah, iyilik yapanlar1 sever.” (3/134) ifadeleriyle, sabir ve affin {stiinliigii
vurgulanir.

Yirminci yiizyillda yasamis birgok psikolog, dini inanislarin insanlarin
yasamlarindaki roliinii 6nemli bulmustur. Bu psikologlardan biri olan Carl Gustav Jung,
dinin insan psikolojisi tizerinde temel bir islev gordiigiinii ve dini inanglarin eksikliginin
bireyleri nevroz ve psikoz gibi psikolojik rahatsizliklara yatkin hale getirebilecegini 6ne
stirmiistiir. Jung'a gore, 6zellikle yasamin ikinci yarisini yasayan 35 yas iistii hastalarinda
gbzlemlenen baslica problem, hayatlarina iliskin dinsel bir diinya goriisii gelistirememis
olmalaridir. Bu nedenle, Jung psikologlara hastalarinin hayatlarini dinsel tecriibeleri de
icerecek sekilde genis bir perspektiften incelemeleri gerektigini vurgulamistir.

Dolayisi ile ¢alisanlarin hayatlarina kapsamli bir bakis agisiyla yaklagsmak ve
onlarin manevi duygular1 ile dini inancglarin1 anlamaya g¢alismak, is yerindeki genel

memnuniyeti ve bireysel ihtiyaclara duyarli bir caligma ortaminin olusturulmasina
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katkida bulunabilir. Bu, ayn1 zamanda bireylerin kendilerini daha biitiinsel bir sekilde
ifade etmelerine ve i yerinde daha saglikli iligkiler kurmalarina olanak tanir.
7. Oneriler
Incelenen literatiir calismalar: ve 6rnekleri basta olmam iizere yapilan saha
arastirmasi araciligiyla elde edilen verilerin analiz sonucunu dikkate alarak, ¢alismanin
sumrlihigr gozetilerek asagidaki oneriler dile getirilmistir:

o [Insan Odakli Model Gelistirme:

Kuruluslar, ¢alisan memnuniyeti, adalet algisi ve is stresi gibi temel konularda
derinlemesine bir farkindalik olusturmay1 hedeflemelidir. Arastirmanin bulgulari, insan
kaynaklar1 ve sirket stratejilerinin iyilestirilmesi i¢cin kapsamli bir model 6nermektedir.
Bu model, calisanlarin ihtiyaclarini anlama ve is yerini daha verimli, adil ve destekleyici
bir ortama doniistiirme siirecinde rehberlik etmeyi amaglamaktadir. Ayrica, kuruluslar
calisanlarinin psiko-sosyal 6zellikleri ile manevi duygularini ve dini inanglarin1 anlamada
biitiinciil bir yaklasim benimsemelidir. Tiim ¢alisanlar i¢in daha kapsayici ve tatmin edici
bir ¢alisma ortaminin temelleri atilmis olacaktir.

o Politika ve Uygulamalarin Lyilestirilmesi:

Kuruluslar, ¢alisanlarin yliksek diizeyde biling ve kisisel degerlerine uygun bir is
yasami siirdiirebilmelerini desteklemek amaciyla kapsamli politikalar gelistirmelidir.
Arastirma bulgularinin 1518inda, organizasyonlar c¢alisanlarin gereksinimlerini ve
beklentilerini daha iyi kavrayarak, is tatmini ve verimliligi artiracak politikalar1 ve
uygulamalarn sekillendirebilir. Bu siire¢, kurumsal basarinin yani sira ¢alisanlarin genel
refahin1 da giiclendirecektir. Ayrica igletmeler, manevi degerlerin ve dini inanglarin is
kiiltiirline entegrasyonunu saglayarak, is ortaminda anlamli ve amag odakli bir deneyim
yaratmalidir. Boylece ¢alisanlar i¢in, iglerinde daha fazla doyum elde etmenin yan1 sira

adil ve stresten arindirilmis bir ¢aligma ortamini saglanmis olacaktir.
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e  Manevi ve Dini Degerlerin Kurumsal Entegrasyonu:

Kuruluslar, siirdiiriilebilirlik ve karliligi artirma cabalar1 kapsaminda manevi
degerleri ve dini inanglar1 kurumsal stratejilerinin bir pargasi olarak entegre etmelidir.
Calisanlarin kisisel degerlerine uygun ve destekleyici bir is hayati siirdirmeleri i¢in
politikalar gelistirilmelidir. is yerinde adalet, is doyumu ve is stresiyle ilgili meselelerde
etik ve ahlaki ilkelerin, manevi durumlarin ve igsel karakteristiklerin yani sira dini
pratiklerin farkindaligimmn artirilmas: saglanmalidir. Bu hedef dogrultusunda, ilahiyat
fakiilteleri ile sanayi sektoriiniin isbirliginin giiclendirilmesi, ilgili egitim ve farkindalik
programlarinin  gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. Maneviyat, bireylerin kendi
potansiyellerini tam anlamiyla gergeklestirmelerine yardimci olan bir ara¢ olarak
goriilmelidir. Besinci Sanayi Devrimi’nin getirdigi zorluklara ve firsatlara adapte olmak
icin de sirketler, maneviyati bir rehber olarak kullanabilir. Maneviyat, calisanlarin
degisen teknolojilere ve is modellerine daha etkili bir sekilde uyum saglamalarina
yardimci olabilir.

e Yonetici ve Liderlik Gelisimi:

Yoneticiler i¢in tasarlanmis liderlik gelisim programlari, onlarin ¢alisanlarla olan
etkilesimlerini ve etkili iletisim becerilerini giiclendirmeli, ¢alisanlara yonelik destegi
artirmaya yonelik egitimleri icermelidir. Bu programlar, yoneticilerin is stresini daha
etkin bir sekilde yonetme kapasitelerini artirmay1 ve etik ile manevi degerler temelinde
liderlik yapmay1 hedeflemelidir. Giiven ve saygiya dayanan iliskilerin gelistirilmesi, is
yerinde adalet algisin1 giiclendirecek ve calisanlarin yoneticilere olan giivenini
pekistirecek, dolayisiyla is doyumunu olumlu yonde etkileyecektir. Liderlik egitimleri,
yoneticilerin empati yeteneklerini ve takimlari etkin sekilde yonetme yetkinliklerini
gelistirerek, onlarin ¢alisanlarima deger verdiklerini ve onlar1 motive edebildiklerini

gostermelerine olanak tanimalidir. Bu tiir egitimler, etik ve manevi degerlere dayali
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liderlik modellerine odaklanarak, is yerlerinde daha adil ve destekleyici bir ortamin
olugmasina rehberlik eder.

o [Kisisel Gelisim ve Calisanin Desteklenmesi:

Calisanlara hem kisisel hem de profesyonel gelisimlerini desteklemek i¢in ¢esitli
firsatlar sunmalidir. Is stresinin yonetimi ve saghkli yasam tarzi pratiklerinin tesvik
edilmesi, ¢alisanlarin genel refahini iyilestirecektir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin kisilik
Ozelliklerine ve deger durumlarina olan ilgileri, ¢alisanlara kendi degerlerinin farkinda
olduklarim1 ve onemsendiklerini hissettirmek i¢in Onemlidir. Yoneticiler, karsilagilan
sorunlarda caliganlarina destek olmali, onlara yanlarinda olduklarini géstermeli ve motive
edici ile ilham verici bir tutum sergilemelidir. Empati kurabilen, ekiplerini etkin bir
sekilde yoneten yoneticiler, ¢alisanlarin degerli hissetmelerini ve islerinde daha yiiksek
bir doyum diizeyine ulagsmalarini saglar.

o Sirekli Arastirma ve Gelistirme Calismalari:

Tekstil ve metal firmalarindaki yonetici ve ¢alisanlardan daha yiiksek etkinlik ve
verimlilik saglamak icin Is Doyumu, Iste Adalet’in artmasina ve is stresinin azaltilmasina
katki saglayacak; “Deger Tercihi, Giivenlik ve Basari Ihtiyaci, Geleneksellik ve
Yardimseverlik, Kisilik Ozellikleri, Kaygililik, Yenilige Agiklik, Degerli Hissetme,
Diisiince ifade Edebilme, Yonetici Ozellikleri” gibi tez bulgularimizda énem arz eden
konularda, isletmelerde kapsamli aragtirma ve iyilestirme calismalarinin yapilmasi
onerilmektedir.Bu Konularda yatirimlar planlamalidir. Bu yatirimlar, maneviyatin
kurumsal stratejiye entegrasyonunun, etik bir tercih olmanin otesinde, stratejik bir
gereklilik oldugunu ve hem kurumsal basariy1 hem de bireysel is tatminini artirabilecegini

ortaya koymaktadir.

251



o [Egitim Seminerleri ve Atolye Calismalari:

Calisanlara yonelik diizenlenecek egitim, seminer ve atdlye caligsmalari, is
doyumu ve adalet algisinin Onemini, is stresiyle basa c¢ikma tekniklerini, kisilik
Ozelliklerinin ig performansi {izerindeki etkisini ve manevi duygular ile dini inanglarin is
yerindeki roliinii ele alabilir. Bu etkinlikler, c¢alisanlarin kendi ihtiyaclarina ve
beklentilerine daha uygun politika ve uygulamalarin sekillendirilmesine katkida
bulunabilir. Is yerinde “insan odaklilik” amaciyla poster sergileri, bilgilendirici brosiirler
ve interaktif online platformlar farkindaliga katkida bulunabilir. Yoneticilere, adalet
algisin1 artirma, is stresini yonetme ve c¢alisanlari motive etme konularinda egitimler
verilmelidir. Bu egitimler, yoneticilerin liderlik becerilerini gelistirmeye ve ekiplerini
daha etkili bir sekilde yonetmeye yardimei olabilecektir.

o Anket ve Geri Bildirim Mekanizmalari:

Is yerlerinde rutin olarak uygulanan calisan memnuniyeti anketleri, daha fazla
katma deger saglayacak ve “insan” odakli bir yonetim anlayisina gegisi destekleyecek
sekilde tasarlanmalidir. Bu anketler, ¢alisanlarin mevcut is doyumu seviyeleri, adalet
algisi, stres diizeyleri ve manevi ihtiyaclar1 hakkinda diizenli olarak bilgi toplamak
amaciyla kullanilmalidir. Ayrica, tezimizde ele alinan psikososyal konulara ve
maneviyata odaklanarak hem calisanlarin kendilerini hem de isverenin ¢alisanlarini daha
1yl tanimasina imkan taniyacak sekilde hazirlanmalidir. Bu, is yerinde yoneticilerin is
tasarimi ve ¢alisan yonlendirmelerinde 6nemli faydalar saglayacaktir. Elde edilen geri
bildirimler, is yerindeki politika ve uygulamalarin gelistirilmesinde de rol oynayacaktir.

o Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS) Projeleri:

Etik ve ahlaki ilkeler ve manevi duygular perspektifinde topluma katkida
bulunacak kurumsal sosyal sorumluluk projeleri gelistirilebilir. Bu tiir projeler,

calisanlarin is yerine olan baglhiligini ve is doyumunu artirmaya yardimci olacaktir.
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o ¢ lletisim Kanallarumun Giiclendirilmesi:

Calisanlarin  diistincelerini, goriislerini  ve Onerilerini  rahatlikla ifade
edebilecekleri, agik ve seffaf i¢ iletisim kanallarinin olusturulmas: tavsiye edilir. Is
yerindeki iletisimi giiclendirecek ve calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini
saglayacaktir.

o Calisan Katilimi ve Ifade Ozgiirliigiiniin Artirilmasi:

Calisanlarin i yerindeki karar alma siireclerine daha fazla dahil edilmesi,
diistincelerini 6zgiirce ifade edebilmeleri i¢in destekleyici politikalarin gelistirilmesi. Bu,
hem ig stresini azaltmada hem de is yerindeki adalet algisini giiclendirmede énemlidir.

e Diisiince Ifade Edebilme ve Yonetici Ozellikleri:

Calisanlarin karar alma siireclerine aktif katiliminin saglanmasi, kisisel ve
profesyonel gelisimlerine yonelik firsatlarin sunulmasi ve is yerinde stres yonetimi
programlarinin uygulanmasi énemlidir. Bu, ¢alisanlarin yeteneklerinin ve katiliminin is
yerindeki etkinligini artiracak ve yoneticilerin de bu siirece liderlik etme kapasitelerini
gelistirecektir.

o [s Yeri Kararlari ve Katilimc1 Yonetim:

Is yerinde alman kararlarin ¢alisanlar1 olumsuz etkilememesi igin, karar alma
sireglerine daha fazla g¢alisan katilminin saglanmasi gerekmektedir. Bu katilimci
yonetim yaklasimi, ¢alisanlarin seslerinin duyuldugunu ve katkilarinin degerli oldugunu
gostererek motivasyonu ve is yerindeki adalet algisini giiglendirecektir.

o Karar Alma Siireclerine Katilim:

Is yerinde karar alma siireglerine calisanlarin aktif katilimi tesvik edilmelidir. Bu
katilim, calisanlarin sirkete olan bagliligin1 pekistirir ve daha agik, demokratik bir is
ortaminin gelisimine katki saglar. Ayn1 zamanda, calisanlarin karar verme siireclerinde
etkin rol almas, is stresinin yonetilmesinde de kritik bir faktordiir. Ozellikle tekstil
sektorii gibi hizli degisim gosteren alanlarda, is yerindeki kararlarin ¢alisanlara olumsuz
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yansimasini dnlemek i¢in, karar alma siireclerine ¢alisanlarin dahil edilmesi, is tatmini ve
kurum igi iletisimin iyilestirilmesine katkida bulunacaktir.

o Acik Iletisim Kanallari:

Is yerinde agik ve seffaf iletisim kanallarmm kurulmasi, ¢alisanlarin fikirlerini,
Onerilerini ve endiselerini ifade etmelerini kolaylastiracak ve diizenli geri bildirim
mekanizmalari, is yerinde siirekli bir iyilestirme ve gelisim ortaminin siirdiiriilmesine
yardime1 olacaktir. Bu agik iletisim, c¢alisanlarin isletme ile daha gii¢lii bir bag
kurmalarini ve yonetim ekibi ile daha saglam bir giiven iligkisi gelistirmelerini saglar.

e Adalet ve Esitlik:

Is yerlerinde adalet algisini giiclendirmek ve adaletsizlikleri en aza
indirgeyebilmek i¢in yonetici niteliklerinin ve politikalarinin kuvvetlendirilmesi tavsiye
edilir. Ozellikle “Kisilik Ozellikleri, Disadéniikliik, Yenilige Aciklik, Sorumluluk,
Degerli Hissetme, Diisiinceyi ifade Edebilme” gibi calismamizdaki bu ozelliklerin
desteklenmesi ve yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi, is yerinde mevcut olabilecek
haksizlik ve adaletsizlik olaylarini minimize etmeye yardimci olabilir. Kurumlarin,
calisanlar arasinda esitlik ve adaleti saglamak icin bu konularda proaktif adimlar atmasi
ve ilgili politikalar gelistirmesi Onerilir. Boylece ¢alisanlarin degerli hissetmelerini ve
fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmelerini tesvik edilip, genel is tatminini ve organizasyonel

bagliliklart artacaktir.
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EKLER

EK-1: Odak Grup Calisma Sorular:

Sorun Alanm

Ilgili Soru

Ideal zellikler (teorik-
genel)

Kurulusta verimlilik ve kalitenin istenilen diizeyde olmas1 ve
etkin bir sekilde isletilmesi i¢in ¢aligsanlarda olmasi gereken
ozellikler (degerler, kisilik 6zellikleri, vb. gibi) neler olmalidir?

Ideal 6zellikler
(uygulama)

Son 6 ay icinde calisanlarda verimlilik ve kalitenin etkinligini
artirdigini1 gézlemlediginiz giiglii kisisel 6zellikler (degerler,
kisilik 6zellikleri, vb. gibi) nelerdir?

Insanlarda gozlemlenen
yaygin sorunlar

Sizce calisanlar hangi konularda egitilirse hem kendine hem de
firmaya daha ¢ok katki saglar?

Mevcut sorunlar

Son 6 ay i¢inde yasanan durumlara dayanarak calisanlarda
etkinlik ve verimliligi kotiilestirdigini diisiindiigliniiz ne tir
kisisel sinirhiliklar ve/veya zaaflar gozlemlediniz?
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EK-2: Odak Grup Goriismeleri ve Kategoriler

Odak Grup

Kategoriler

Birinci
Gorlisme
(Beyaz Yaka)

Diiriistliik,

Karsilikl1 saygi sevgi,

Sahiplenme-benimseme (6zveri, sorumluluk bilinci),
Ozenli is,

Oto-hareket,

Bananecilik,

Takim g¢aligmasi (sabir, birimler arasi takim),

Pratiklik,

Sorumluk savmak,

Acik fikirlilik,

Iletisim: anlama/anlayzs (ilgili alakali olmak),

Bahane tiretmek/kaytarmak, Disiplin (zaman yonetimi),
Moral ve motivasyon,

Ornek olmak lider olmak,

Plansizlik / gercekgi olmayan istekler / organizasyonsuzluk, Isi
anlamlandirma

Ikinci
Gorlisme
(Mavi Yaka)

Sosyallesme, toplu olarak bir araya gelme,

Samimiyet, i¢ten bir ortam,

Tletisim,

Giler yiizlii olmak,

Iyi davranmak,

Tanitilma,

Kendi ihmalkarliklarindan sorumluluk bilincini uygulayamama, iizerine
diiseni yapmama, ¢abalamamak, rahati istemek, kolaya kagmak, yapsam
mi1 yapmasam mi demek, oyalanmak, tembellik egilimi,
Saygl,

Sevgi,

Cesaret olmali,

Sorumluluk,

Cabalamak,

Elestirilmek, bagirip ¢agirmak,

Isi 6gretmek, beraber yapalim demek, bilgiyi saklamama,
Sahiplenme,

Isi tarifleme, egitme, oryante etme,

Atik olmak, isi 6grenmeye hevesli olmak, ise sarilma arzusu,
Adil olmak: isi birakanin hatasinin bize kalmasi,

Isi kolay birakamamak icin cazip kilmak,

Sadakat,

Sabur,

Is merkezli olmak,

Egitim sonuglarini gézlemleme, etkin egitim verme,
Caligma ortaminin iyilestirilmesi,

Organize olmak,

llgilenmek,

Ayrimeilik yapmamak,

Dinlemek,

Isi ortbas etmek, gece vardiyasina yiiklenmek,
Odiil-ovgii,

Isini sevmek,

Dikkatli olmak
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EK-3: Kisisel Bilgi Formu

Sosyo-Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz?
(1) Erkek
(2) Kadin

Dogum yilimz?

Bu firmada kac yildir ¢alistyorsunuz?
......... yil

Medeni durumunuz?

(1) Bekar

(2) Evli

(3) Bosanmis

(4) Esi vefat etmis

(5) Diger (farkli bir iligki bi¢imi)

Maasiniz?

(1)11.402 —14.999 TL
(2) 15.000 — 19.999 TL
(3) 20.000 —24.999 TL
(4) 25.000 —29.999 TL
(5) 30.000 — 34.999 TL
(6) 35.000 ve iistii TL

Is grubunuz?
(1) Beyaz yaka
(2) Mavi yaka

Is pozisyonunuz?

(1) Orta/Ust diizey yonetici
(2) Miihendis

(3) Uzman/Sorumlu

(4) Teknisyen

(5) Ustabasi

(6) Usta

(7) Operator

(8) Isci/eleman

Egitim durumunuz?

(1) Okula gitmedim ama okur-yazarim
(2) ilkokul mezunuyum

(3) Lise mezunuyum

(4) Universitede 6grenciyim

(5) Universite mezunuyum

(6) Lisansiistii egitim yiiksek lisans veya doklara) aliyorum/aldim
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EK-4: Form A: Deger Tercihi Ol¢egi ve Kisilik Ozellikleri Olgegi

Kisim-1: Deger Tercihi Olcegi

Boyut

Maddeler

Hig benzemiyor

Cok az benziyor

Az benziyor

Biraz benziyor

Fazla benziyor

Cok fazla benziyor

Hedonizm ve
Yaraticilik

Yeni fikirler gelistirmek ve yaratict
olmak onun i¢in 6nemlidir. Her seyi
kendine 6zgii bir tarzda yapmay1
sever.

Onun i¢in iyi vakit gecirmek
onemlidir. Kendini “simartmay1”
sever.

Macera arar ve risk almayi sever.
Heyecan verici bir hayatinin olmasini
ister.

Gﬁvenljk ve
Basari Ihtiyaci

Onun i¢in zengin olmak dnemlidir.
Cok paraya ve pahali seylere sahip
olmak ister.

Onun igin giivenli bir ¢evrede
yasamak onemlidir. Giivenligini
tehlikeye atacak her seyden kaginir.

Onun i¢in ¢ok basarili olmak
onemlidir. insanlarm bir giin onun
basarilarin1 anlayacagini umar.

Geleneksellik ve
Yardimseverlik

Etrafindaki insanlara yardim etmek
onun i¢in ¢ok énemlidir. Onlarin
durumunu iyilestirmek i¢in ¢aba
gostermek ister.

Her zaman uygun davranmak onun
icin 6nemlidir. Insanlarin yanlis
gorecegi seyleri yapmaktan kaginir.

Gelenek onun i¢in 6nemlidir.
Kendisine dininden veya ailesinden
miras kalan gelenek ve goreneklere
uymaya caligir.
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Kisim-2: Kisilik Ozellikleri Olcegi

Boyut

Maddeler

Hig katilmiyorum

Az katiltyorum

Yari yartya katiliyorum

Coguna katiliyorum

Tamamina katiliyorum

Kaygililik

Genel olarak tiziintiilii ve hiiziinli bir duygu
durumuna sahip olma.

Duygularinda gel-gitler yasama, kolayca
iiziilebilme.

Fazlaca kayg1 yasama.

Disadoniikliik

Insanlarla sohbet etmeyi sevme.

Yeni insanlarla tanisip konusmay1 sevme,
sosyal yonii gii¢lii olma.

Yenilige
Aciklik

Cok zekice ve sira dig1 diisiincelere sahip olma.

Yaraticilik, yeni yeni seyler kesfetme.

Siirekli yeni yeni seyler diisiinme.

Gegimlilik

Elestirel ve tartisici olma.

Bagkalariyla tartismaya girme.

Sorumluluk

Islerini titiz ve eksiksiz yapmaya 6zen
gosterme.

Planl ve diizenli yasama.
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EK-5: Form B: is Yeri Degerleri ve Kosullar1 Anketleri

Kisim-1: Is Doyumu Anketi

£ £
= £ 8
o )
g 215 |2
2 = > =
Maddeler s g %s 2 §
E S |5 | E g
T |2 |E | g |E
2 1E 5|8 | £
. N < ] <
an < > o =
Isim benim igin bir hobi (keyifle yaptigim 6zel bir
ugrasim) gibidir.
Cogu zaman ise gitmek i¢in adeta kendimi zorluyorum.
Cogunlukla isime kars1 sevk ve heyecan duyuyorum.
Maalesef yaptigim is oldukca sikici.
Kisim-2: Degerli Hissetme Anketi
£ £
= |- |2
Q )
= 2 | g 2
Maddeler g g 5 g‘ :;
> |2 |2 |2 |2
E s |5 | & g
= = 5 < g
< = > g
s |2 |2 |2 |2
£ 2 |5 | S |E

Tecriibeye saygi duyuluyor.

Yaptigim is sik sik 6rnek gosterilip takdir edilir.

Kendimi yeterince degerli hissedemiyorum.
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Kisim-3: Is Arkadaslar1 Anketi

Maddeler

Hig

Nadiren

Bazen

Sik sik

Her zaman

Dayanigma igerisinde.

Kendi i¢inde uyumlu.

Birbirine pek saygili degil.

Yipratici bir rekabet icinde.

Bazen ayrimcilik yapiyor.

Kendi kafasina gore hareket ediyor.

Paylasimcidir.

Yeri geldiginde bilmeyenlere dgretirler.

Kisim-4: Iste Adalet Algis1 Anketi

Maddeler

Hig katilmiyorum

Az katiltyorum

Yari yartya katiliyorum

Coguna katiliyorum

Tamamina katiliyorum

Kurumda alinan kararlar ¢ogu kez adil buluyorum.

Ustlerin uygulamalarinda adaletsizlik pek olmaz.

Yaptigim isin asag1 yukar karsiligi olan ticreti
altyorum.

Ise verdigim emek ile karsiliginda aldigim iicret asagi
yukari dengelidir.

Kisim-5: Diisiince ifade Edebilme Anketi

Maddeler

Hig katilmiyorum

Az katiliyorum

Yart yartya katiliyorum

Coguna katiliyorum

Tamamina katiliyorum

Burada diistincemi ¢ekinmeden istedigim gibi ifade
edebiliyorum.

Bir sorun oldugunda ¢ekinmeden amirime
iletebiliyorum.
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Kisim-6: Is Yeri Kararlar1 Anketi

= £
g £ 2
e )
g 2 g |2
Maddeler g g 5 2 E
= = < < g
< =1 > =
s |2 |5 |2 | Z
T < > O =
Bazen iyice dinlenilip anlagilamadan hakkimda olumsuz
karar verilebiliyor
Istemeden bir soruna yol agtigimda azarlandigim oluyor
Kisim-7: Is Stresi Anketi
= £
g £ 2
e )
£ 2|5 |2
S g |5 | & |%
Maddeler S 5 g = s
= = < < =
< h=1 > =]
s |2 |5 |2
an) < >~ O =
Fazla is stresi yagiyorum.
Bu iste duygusal olarak yoruldugumu hissediyorum.
Kendimi yipranmis ve enerjimi yitirmig hissediyorum.
Kisim-8: Yonetici Ozellikleri Anketi
= £
5 | o | 2
e o
£ = 2 >
S g |5 |2 |3
Maddeler S s = = S
HERENERE
|5 |5 |2 |5
£ 2[5 S | &

Sorun oldugunda yakindan ilgilenirler.

Kisinin yaninda oldugunu hissettirirler.

Motive edici ve ilham vericidirler.

Sistemli ve islerini ciddi takip ederler.

Ekibini etkili yonlendirirler.

Yaklagilabilir sempatik kisilerdir.

Bir sikintim olup olmadigini sorarlar.

Zor zamanimda yanimda olurlar.
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EK-6: Form C: Manevi Duygular ve Dini Inanclar Miilakat Formu

stresi ile basa
¢ikma
yontemleriniz
iizerindeki etkisi
nedir? Bu inanglar,
isle ilgili stresinizi
nasil etkiliyor veya
yonetiyor?

yipranmis ve
enerjinizi yitirmis
hissetmek

Tema Ana Sorular Alt Sorular [ligkili Unsurlar
S e Isiniz sizin igin bir Is yerinizdeki
do hobi (keyifle tecriibenize
uygulariniz veya yaptiginiz 6zel bir o duyulan saygi,
dini inanglariniz ig < . Degerli C -
. . ugrasim) mi? . isinizin takdir
yerindeki N . Hissetme . .
et Cogu zaman ise edilmesi ve
gfﬁugye u;/uel . gitmek icin kfendinizi degerli
i nasil ve kendinizi zorluyor hissetme konulari
(7
Doyumu sekillendiriyor? mufunuz. .
Manevi Cogunlukla isinize ‘
duveularniz veva kars1 sevk ve _ Is yerindeki uyum,
dirzliginan 1ar1n1zyi heyecan duyuyor Is dayanisma, rekabet
o rtannng i ? musunuz? Arkadaglar1 | ve ayrimcilik gibi
doyumunuzu nasil WepiiAm g Lo
etkiliyor? oldukea sikici m1
] buluyorsunuz?
Manevi Is yerinizdeki
liderler ve
g?rﬂ%if:?;ilzlezya meslektaglarinizin,
. ¢ ar Kurumda alinan . e zorluklar ve takim
baglaminda i Yonetici
. kararlar « . . | caligmasi sirasinda
ortaminizdaki - . Ozellikleri ey
B o ——— Ustlerin sergiledikleri
iste e - uygulamalari yaklagimlar ve
Adalet Manevi YR Yapilan isin asag1 destekleyici
Algisi duygulariniz veya yuka{1 kar§111g1 ‘gutum} ar
dini inanglariniz, is Qlan ucret] Is..y?and? ..
erinde adalet vé Ise verilen emek ile diisiincelerinizi
Z itlik konusundaki karsiliginda alman Dustince rahatga ifade
Zkl asimimizy/du iicret Ifade edebilme ve
yaxias 1 e Edebilme | sorunlar1 amirinize
jrpereny iletebilme
ctiiiyor: Szgiirliigiiniiz
Manevi
duygulariniz veya
dini inanglariniz i
stresinizi nasil
etkiliyor? Nasil bir
iligki var? Bu iste duygusal _
Manevi olarak yoruldugunu Is yerinde yanlis
_ duygularmiz veya hissetmek isveri anlagilmalar veya
Is Stresi dini inanglarmiz is Kendinizi Kasr}e/lrlarl hatalar nedeniyle

olumsuz muamele
gibi konular
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OZET

Arastirmanin amacint; Tekstil ve metal firmalarindaki calisanlarin manevi
duygular1 ve dini inanglar1 ile psiko-sosyal 6zelliklerinin is doyumu, iste adalet algis1 ve
is stresi iizerindeki etkisini tespit etmek” olusturmaktadir. Arastirma evreni; Istanbul ve
Sakarya illerindeki tekstil ve metal fabrikalarindaki ydnetici ve ¢alisanlardir. Orneklemi;
tekstil fabrikasindaki (n=205) ve metal fabrikasindaki (n=205) yonetici ve g¢alisanlar
olmak tizere toplam 410 katilimcidir. Nitel ve nicel olmak tizere iki temel yaklagimda
olusan karma bir arastirma yontemi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak; “Kisisel
Bilgi Formu, Deger Tercihi Olcegi, Kisilik Ozellikleri Olgegi, Is Yeri Degerleri ve
Kosullar1 Anketleri, Manevi Duygular ve Dini Inanglar Miilakat Formu” kullanilmustir.
Tilim istatistiksel analizler, arastirma degiskenleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
IBM SPSS 25.0 programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Veri analiz yontemleri olarak
kisisel degiskenleri incelemek i¢in betimleyici istatistiksel ydntemler, arastirma
degiskenleri ve kisisel degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in ve veri 6l¢iim
araclarindan elde edilen verilerin demografik degiskenlerle karsilastirilmasinda fark
testleri  kullanilmistir. Nicel veri analizinde; normal dagilmh ikili  grup
karsilastirmalarinda “bagimsiz 6rneklem t testi” {i¢ ve lizeri grup karsilastirmalarinda ise
“ANOVA” testi uygulanmistir. Kisisel degiskenleri tanimlamak amaciyla betimleyici
istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir. Veri 6l¢iim araglarindan elde edilen verileri
demografik degiskenlerle karsilastirmak icin ise fark testleri kullanilmistir. Farkli anketler
arasindaki iligki incelenirken parametrik test yontemlerinden Pearson Korelasyon Analizi
anlamli ¢ikan iligkiler Lineer Regresyon analizi ile test edilmistir. Nitel tekniklerden;
Odak Grup toplantilari, Grid teknigi, Uclii Dagarcik teknigi ve Miilakat tekniginden
yararlanilmistir. Arastirma sonuglarimiza gére Is Doyumunu; “Manevi Duygular ve
Dinin Inanglar, Deger Tercihi, Giivenlik ve Basar1 Ihtiyaci, Geleneksellik ve
Yardimseverlik, Kisilik Ozellikleri, Kaygililik, Yenilige Aciklik, Degerli Hissetme,
Diisiince ifade Edebilme, Yonetici Ozellikleri” etkilemektedir. Iste Adalet Algisini;
“Manevi Duygular ve Dinin Inanglar, Kisilik Ozellikleri, Disaddniikliik, Yenilige
Aciklik, Sorumluluk, Degerli Hissetme, Diisiince ifade Edebilme, Yonetici Ozellikleri”
etkilemektedir. Is Stresini; “Manevi Duygular ve Dinin Inanclar, Diisiince ifade
Edebilme, Is Yeri Kararlari, Yonetici Ozellikleri” etkilemektedir. Ayrica; Diisiince ifade
Edebilme, Yénetici Ozellikleri ile Manevi Duygular ve Dinin Inanglar; is doyumunu, iste
adalet algisin1 ve is stresini ortak etkileyen degiskenlerdir. Bununla birlikte 5 ortak
degisken hem is doyumunu hem de iste adalet algisini etkilemektedir.

Anahtar kelimeler: manevi duygular ve dini inanglar, psiko-sosyal ozellikler, is

doyumu, iste adalet algisi, is stresi, is yerinde din, is yeri ve maneviyat.
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ABSTRACT

The aim of the research is to determine the effect of spiritual feelings, religious
beliefs, and psycho-social characteristics of employees in textile and metal companies on
job satisfaction, perception of justice at work, and job stress. The research population
consists of managers and employees in textile and metal factories in Istanbul and Sakarya
provinces. The sample is a total of 410 participants, including managers and employees
in textile factories (n=205) and metal factories (n=205). A mixed research method
consisting of two basic approaches, qualitative and quantitative, was used. "Personal
Information Form, Value Preference Scale, Personality Characteristics Scale, Workplace
Values and Conditions Questionnaire, Spiritual Feelings and Religious Beliefs Interview
Form" were used as data collection tools. All statistical analyses were performed with
IBM SPSS 25.0 program and statistical data analysis methods were used to examine the
relationship between the research variables. As data analysis methods, descriptive
statistical methods were used to examine personal variables, comparison tests were used
to examine the relationship between research variables and personal variables. In
quantitative data analysis; “independent sample t test” was used for normally distributed
pairwise group comparisons, and “ANOVA” test was used for comparisons of three or
more groups. Descriptive statistical methods were used to define personal variables and
comparison tests were used to compare the data obtained from data measurement tools
with demographic variables. When examining the relationship between different
questionnaires, Pearson Correlation Analysis, one of the parametric test methods, was
used and significant relationships were tested with Linear Regression Analysis.
Qualitative techniques included Focus Group meetings, Grid technique, Triadic
Vocabulary technique and Interview technique. As a result, Job Satisfaction is influenced
by "Spiritual Emotions and Religious Beliefs, Value Preference, Need for Security and
Achievement, Traditionalism and Benevolence, Personality Traits, Anxiety, Openness to
Innovation, Feeling Valued, Ability to Express Thought, Managerial Traits". Perception
of Justice at Work is affected by "Spiritual Feelings and Religious Beliefs, Personality
Traits, Extraversion, Openness to Innovation, Responsibility, Feeling Valued, Expressing
Thoughts, Managerial Characteristics". Job Stress is affected by "Spiritual Emotions and
Religious Beliefs, Ability to Express Thought, Workplace Decisions, Managerial
Characteristics". In addition, Ability to Express Thought, Managerial Characteristics,
Spiritual Feelings and Religious Beliefs are the variables that jointly affect job
satisfaction, perception of justice at work and job stress. However, 5 covariates affect
both job satisfaction and perception of fairness at work. Of the 6 hypotheses derived
within the scope of the research, four hypotheses were accepted, one hypothesis was

rejected and one hypothesis was partially accepted.
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Key words: spiritual emotions and religious beliefs, psycho-social characteristics, job
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spirituality.
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