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ONSOZ

Tiirkiye’ de mental saglik kavramini ifade etmek icin hem bilimin evrelerinde,
hem de giinliik yasamda "ruhsal ve zihinsel saglik" kavramlarinin yaygin olarak
kullanildig1 goriilmektedir. Mental saglik kavraminin Saglik Bilimlerinin Psikiyatri
dalindaki 6nemi, Sosyal Bilimlerin Yonetim dalinda da kendini gostermis ve giin gectikce
artarak devam etmektedir. Bu anlamda gergeklestirilen bu ¢alismanin Sosyal Bilimlere

farkl bir bakis agis1 kazandiracag diistiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin
ruhsal sagligina etkisini inceleyen bu c¢alisma bir¢ok kisinin katkisiyla gergeklestirilmistir.
Bu anlamda oncelikle Mersin Universitesi Erdemli Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik

Yiiksek Okulu akademik ve idari personeline tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek Lisans tezimin her asamasinda rehberligini ve destegini benden
esirgemeyen degerli hocam ve danismanim Sayin Dog. Dr. Cemile CELIK ve ¢alismanin
uygulama asamasinda bana yardimci olan Adana Cukurova Universitesi Ziraat Fakiiltesi

Zootekni Boliimii Miih. Ayla CELIK’ e minnettar oldugumu belirtmek isterim.

Tiim hayatim boyunca degerli manevi desteklerini esirgemeyen aileme ve beni

her zaman olumlu yonde motive eden yakin dostlarima sonsuz sevgilerimi sunuyorum.



OZET

Mental saglik, diisiinceyi, saglik durumunu ve davranislari degistiren saglik
kosullarim1 ifade etmektedir. Mental sagligin bozulmasi, insanlarin g¢ogunun isgiicii
piyasasinda is becerilerini kaybetmesinee neden olabilmekte ve is gorenler mental saglik
problemleri nedeniyle ellerinden gelenin en iyisini yapamaz hale gelmektedir. Ayrica
mental saglik sorunlarinin g¢aliganlar lizerinde etkisi oldugu gibi, bu sorunlar kurumlarda
devamsizligin artmasina, {retimin azalmasina, maliyetlerin artmasina ve Kkarlarin
azalmasina da neden olmaktadir. Bu anlamda calisan sagligi 6nemli bir unsur olarak
karsimiza g¢ikmaktadir ve insan kaynaklari yonetimine giderek daha fazla sorumluluk
diismektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ¢alisan mental saglig1 arasindaki
iliskiye yonelik Tiirkge yazina katkida bulunacag diisiiniilen bu ¢alismanin amaci, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalar1 ve calisan mental sagligi arasindaki iliskinin varligim
arastirmaktir. Bu arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin mental saglik ile
iliskisi Coklu Regresyon analizi ile incelenmistir. Ayrica ¢alisan mental sagliginin cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, calisanin gorevi, calisilan {iniversite tiirii ve calisanin
yonetim kademesinde yer alip almamasi gibi demografik ve mesleki 6zelliklerle de iliskisi
ise t-test ve ANOVA analizi ile arastirtlmistir. Calismanin uygulamasi, Mersin ve Adana
ilindeki kamu ve vakif iiniversitelerinde yapilan anketler sonucunda elde edilen verilerle
gerceklestirilmistir. Calismanin sonunda sonuglar tartigilarak gelecekte gergeklestirilecek

olan ¢alismalara yonelik 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalari; Mental Saglik; Is Goren
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ABSTRACT
IMPACT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT (HRM) ON EMPLOYEES'

MENTAL HEALTH (MH): AN APPLICATION ON PUBLIC AND PRIVATE

UNIVERSITIES IN MERSIN AND ADANA

Mental health describes health conditions that change judgement, health status
and behaviors. MH disorders may cause that the loss of their job skills for majority of
people who work in the labor market and they can't do their best to work due to MH
problems. Furthermore MH problems which have a negative impact on employees also
bring about undesired conditions such as increase of absenteeism and costs, decrease of
production and profits in an organization. In this sense, the health of employee emerges as

an important factor and HRM ascribes more and more responsibilities.

This study which is thought to contribute literature regarding HRM and MH of
the employees aims to examine whether there is a relationship between HRM practices and
employee’s MH or not. By this way the relationship between HRM practices and MH has
been analyzed by using Multiple Regression Analysis. In addition, the relationship
between the MH of employees and not only demographic but also professional
characteristics such as gender, marital status, education level, the type of university where
employees are in, whether take part or not in the management level has been questioned by
the analysis of the t-test and ANOVA. This study has been performed as result of the data
which was obtained from surveys that was carried out public and private universities in
Mersin and Adana. At the end of the study, indications have been discussed and made

suggestions for studies which will be conducted afterwards.

Keywords: Human Resource Management Practices; Mental Health; Employee
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GIRIS

21. yiizyilin baslarinda saglik sorunlarinin en baginda gelen mental saglik,
fiziksel saglik kadar Oonemli hale gelmistir. Mental hastaliklar ¢ogunlukla biyolojik,
fizyolojik ve sosyal nedenlere bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Pahali olmakla birlikte
tedavi edilememesi durumunda Sliimlere dahi neden olabilmektedir (Ergindz, 2008: 32).
Mental saglik, ruh sagligi anlamina da gelmektedir (Budak, 2000: 949). Ruh sagligi, bir
kisinin fiziksel, maddi ve manevi refahinin yani sira yasaminin 6nemli bir pargasidir
(Nordin ve dig., 2010: 104). Orgiitlerde calisanlarin ruhsal sagliklari etkileyebilecek,
calisma ortami, is arkadaglariyla iliskiler, orgiit iklimi, rekabet, orgiitte kullanilan teknoloji,
otonomi veya disiplin kurallar1 gibi, sayisiz faktorler bulunmaktadir vardir (Ozdevecioglu
ve dig., 2009: 256). Kisinin isi ve ¢alisma kosullar1 da ruhsal durumunu etkilemektedir

(Tezcan ve Aslan, 2000: 7).

Is yerinde mental saglik problemleri sadece bireyi degil, isletmenin rekabet
durumunu ve verimliligini de etkilemektedir. Calisanin mental saglik durumu, calisan
performansini, hasta olma olasiligini, ise devamsizligini ve is giicli kaybini etkilemektedir.
Tim bu faktorler de verimliligin diismesine neden olmaktadir (Bumann ve Muijen, 2010:
2). Isletmelerde calisan verimliligi i¢in, fizyolojik saglikla birlikte ruhsal saglik da énemli
bir unsurdur. Bu nedenle calisanlarin isten kaynaklanan stresleriyle basa ¢ikabilmelerini
saglamak, giliven ve motivasyonlarin arttirmak, isglicii kaybmi en aza indirmek,
calisanlarin isle ilgili olumlu tutumlara sahip olmalarini saglamak gerekmektedir (Ozgiir,
2010). Insan kaynaklar1 yonetiminin, is¢i saglig1 ve is giivenligi islevine ek olarak ruhsal

saghigin c¢alisan tizerindeki dogrudan etkilerini géz Oniinde bulundurmak ve bu yonde



calisanlar1 korumak, giderek 6nemi artan bir fonksiyonu haline gelmektedir (Demirkaya,

2010: 1634).

Mental saglik kavraminin isletmelerde kullaniminin yaygin olmamasiyla
birlikte, ¢alisanlarin mental sagligina yonelik 1KY’ nin uygulamalarin1 konu edinen bir

calisma bulunmamasi bu ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

Bu anlamda ¢alismada oncelikle insan kaynaklari yonetimi kavrami ile insan
kaynaklar1 ydnetimi uygulamalariin neler oldugu ile ilgili tanimlara yer verilmistir. Ikinci
boliimde, mental saglik kavraminin tanimi ve 6nemine, tarihsel gelisimine, mental saglik
problemlerinin smiflandirilmasina, is yerinde mental saglik kavramina, is yerinde
karsilasilan mental saglik problemlerinin neler olduguna, ¢alisanlarin mental sagligina etki
eden unsurlara ve is yerindeki mental saglik problemlerinin sonuglarina yer verilmistir.
Son olarak ¢alismamizin amacini olusturan mesleki ve demografik 6zelliklerin ¢alisanlarin
mental saglik algilamalarmma goére farklilik gosterip gostermedigi ve insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin mental saglik algilamalarina etkisinin olup olmadig1

analiz edilmis ve gergeklestirilen literatiir caligmalari incelenerek, degerlendirilmistir.



I. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi UYGULAMALARI

I. 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Orgiitlerin en vazgegilmez girdisi olan insan, maddi kaynaklarin etkin olarak
yararlanilmasinda temel unsurdur ve insan kaynaklar1 yonetiminin gerceklestirmis oldugu
faaliyetlerin etkin bir sekilde yonetimi, Orgiitsel basar1 agisindan belirleyici faktordiir
(Acar, Ozgelik ve Diindar, 2009: 83). Calisma yasaminda degisim hizin1 yakalayabilmek
ve ¢aga ayak uydurabilmek, giiniimiiz orgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine olan
insan kaynagini en iyi sekilde yonetebilmek, ¢alisma yasaminda mutlu ve tatmin olmus bir

isgiicli yaratmakla miimkiin olabilmektedir (Tagliyan, Ari, Duzman, 2011: 232).

Orgiitsel baglamda insan kaynaklari yonetimi (IKY) degerlendirildiginde;
IKY’ nin organizasyonel cevresi, 6ncelikli hedefleri ve bu hedefleri gergeklestirmeyi
saglayan fonksiyonlar1 arasinda genis baglar kuruldugu goriilmektedir. IKY’ nin ana
hedefleri, etkin isgiiclinii orgiite ¢ekebilmek, bu etkin isgiiclinii gelistirmek ve yine bu
isgiiciiniin etkinliginin siirdiiriilebilirligini saglamaktir. IKY, isletmelerin ihtiya¢ duydugu
insanlart elde etmesi ve tutmasi, gelistirmesi ve etkin olarak kullanmasidir. Bir elemanin
isletmeye dahil olmasindan, isten ayrilmasina kadar ge¢irdigi zaman zarfinda kars1 karsiya
kaldig siireclerin biitiiniine IKY uygulamalar1 denilmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 114-

116).

Armstrong (1999: 3)’ a gore giiniimiizde IKY, “calisanlarin bireysel ve toplu
olarak Orgiitiin amaglarina ulagsmasini saglayan ve kurulusun en degerli varligi olan insanin

yonetimi i¢in gerekli olan bir yaklasimdir.” IKY’ nin iki temel amac1 vardir: Verimliligi
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arttirmak ve is yasammin niteligini yiikseltmek. Buna bagl olarak IKY’ ne daha fazla

agirlik kazandiran bazi sorumluluklar yiiklenmistir. Bunlar (Koca, 2008: 21-22):

e s giiciiyle ilgili maliyetler: Is giicii devir oranmin diismesi, devamsizlik
oraninin diismesi, is kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi, hatali
tiretimin azalmasi, iirlin niteliginin yiikselmesi, is yeri ortamindaki moral ve
motivasyonun ylikselmesidir.

e Verimlilik: Is giicii maliyetleri agisindan &nem tasiyan is giicii verimliligini
arttirmaktir.

e Degisimler: Gergeklesen degisimler sonucunda daha bilgili, siirekli kendini
yenileyen, sorgulayan ve kendine zaman ayiran bir is giicii olusturmaktir.

e s giiciindeki olumsuz belirtiler: Is giicii motivasyonunun diisme nedenlerini ve
verimliligi olumsuz etkileyen davraniglarin altinda yatan sikilma, yabancilasma
ve tatminsizligi olusturan sorunlar1 arastirmak ve ¢6zmektir.

Huselid (1995: 638)’ e gore, IKY uygulamalari, ¢alisanlar arasinda katilimi
cesaretlendirerek ve islerin nasil yapilacagi ile ilgili olarak calisanlarin kendilerini
gelistirmelerine  izin veren Orgiitsel yapilar1 saglayarak firma performansin
etkileyebilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin uyguladigi yedi temel islev sunlardan
olugmaktadir: Planlama, kadrolama, degerlendirme ve d&diillendirme, yetistirme ve
gelistirme, endiistri iligkileri ile koruma ve gelistirme. Bu alt boyutlar asagida Sekil 1° de

yer almaktadir.
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Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari
Kaynak: Uyargil C., Adal Z., Ataay I.D., Acar A.C., Ozgelik O.A., Diindar G., Sadullah

O., Tiiziiner L.(2009). /nsan kaynaklar: yonetimi (4. Baski), s. 8-9

I. 1. 1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP), gelecekte gereksinim duyulacak olan is
goren ihtiyacinin gerek sayi, gerekse Ozellikler agisindan analiz ederek planlanmasidir
(Burack ve Mathys 187: 3). Mahapatro (2010: 38)’ a gore:

IKP dért asamali bir siirectir. ilk asamada, is giicii envanteri ve tahminlerine dayali

veriler toplanarak analiz edilmektedir. Ikinci asamada, is giicii hedefleri ve

politikalar1 olusturulmakta ve iist ydnetimin onay1 alinmaktadir. Ugiincii asamada, is

giicli hedeflerine ulasmak i¢in organizasyona uygun tanitim planlar tasarlanip etkin

hale getirildikten sonra son asamada, bu s6z konusu insan giicii plan ve

programlarinin kontrol ve degerlendirilmesiyle siire¢ sonuglandirilmaktadir.

IKP, &rgiitiin mevceut is giiciinii degerlendirerek, su anki ihtiyaci belirlemekte
ve gelecekteki talebi tahmin etmektedir. Tahminler dogrultusunda ihtiya¢ duyulan isgiicii

bir diizen i¢inde karsilanarak kadrolama islevinin ilk asamas1 olugsmaktadir. Ayn1 zamanda
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IKP, isletmelerin amag ve hedeflerine ulasmak icin ihtiya¢ duydugu is giiciiniin miktar ve
niteligini tahmin ederek, talebin nasil karsilanacagi ve bu talebin orgiitiin ihtiyacini ne
derece karsilayacagini bulmaya yonelik bir girisimdir (Gilindogdu ve Devecioglu, 2009:

14-16).

IKP’ nin amaci, orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek igin insanlar tarafindan
temsil edilen kaynaklarin etkili kullanimidir (Dubois ve dig., 2004: 62). IKP’ da kurulusun
en onemli stratejik kaynagmin, insan olduguna inanmilmaktadir. IKP, firmalarm nicel ve
nitel anlamda ihtiyaclarim1 gidermekte ve isletmenin uzun doénemde ihtiyaclarini
karsilarken kisa donemde de gereksinimlerine yol goOstermektedir. Bununla birlikte
kurulusun etkinligini gelistirmek i¢in kisiler istthdam edilmekte ve istihdam edilen kisileri

gelistirmek i¢in de ¢aba harcanmaktadir (Armstrong, 1999: 311-312).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin temelini olusturan IKP, 6rgiitiin ihtiyag ve
kaynaklarma uygun olmali, orgiit i¢i ve dis1 ¢evre kosullarini g6z oniinde bulundurmali ve

degisimlere kars1 da duyarli olmalidir (Unsalan ve Simseker, 2008: 60-61).

IKP siirecinin asamalarma iliskin bircok goriis olmakla birlikte, Tyson (2006:

110)’ a gore IKP 4 asamali bir siiregten olugsmaktadir:

e Talep: Mevcut personelin 6zelliklerinin belirlenmesi ve hedefleri karsilamak

i¢in gelecekteki ihtiyaclarin degerlendirilmesidir.

e Arz: Mevcut ve gelecekteki kaynaklarin uygunlugunun degerlendirilmesidir.

e Planlama: Ayrmtili olarak plan yapmak ve uygulamak. Ornegin; arz ve talep

tahminlerini dengelemektir.



e Izleme: Sistemi izlemek ve planlamada belirtilen degisiklikleri yapmaktir.

I. 1. 2. s Analizi ve Is Tanim

Is analizi, IKP uygulamalarinim islevini yerine getirmesinde temel bir alt yap1
niteligindedir. Ayn1 zamanda isle ilgili gérev ve sorunluluklarin tanimlanmasi i¢in gerekli
olan bilgilerin analiz edildigi sistemli bir yontem olarak tanimlanmaktadir. Orgiitte
gerceklestirilen her ¢caligsma, orgiitiin amag ve hedeflerine yonelik olmakla birlikte is analizi
stireci, Orgiitlin amag ve hedeflerinin gergeklestirilmesinde gereksinim duyulan ihtiyaglara
karsilik verecek sekilde diizenlenmelidir (Celikten, 2005: 127-129). Bir iKY araci olarak is
analizi, organizasyonel amagclara uygun, ¢ok sayida bilginin elde edilmesini saglamaktadir.

Is analizinden beklenen amaglar asagidaki gibi dzetlenebilir (Sabuncuoglu, 2009: 61):

e Insan kaynaklari planlamasina yardimci olmak. Gelecekte duyulabilecek
isgiicii ihtiyacini ve bu isgiiciiniin 6zelliklerini belirlemek,

e Ise alma kararim verirken kullanilacak kesin ve agik kriterler olusturmak,

e Is performansim gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya
¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,

e Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak.

e Her bir ise ve pozisyona iligkin bilgileri net bicimde agiklayarak buralarda
calisacak kisilerin kariyer planlarinin saglikli bi¢cimde yapilmasini
saglamak,

e Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasmna yardimc1
olmak,

e s performansim etkileyen olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak
ve ig ortamint gelistirmek,

e Ucretlendirme ve performans degerleme siiregleri igin is gruplari
olusturulmasina yardime1 olmak,

e s ve isgilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri
saglamak,

o s giivenligi ve isgdren saghigmin gerceklestirilmesine ve endiistriyel

iliskilerin gelistirilmesine yardimci1 olmaktir.
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Bir isin yapilabilmesi i¢in gorevlerin tanimlanabilmesinde, se¢im isleminden
once bilgiye gereksinim duyulur (Greer, 2003: 409). is analizi, bir isin icerigini tespit
etmek amaciyla bilgileri toplama ve tespit etme silirecidir ve bu sliregte toplanan veriler
araciligiyla is tanimlari, isin 6zellikleri ve is standartlar1 belirlenerek hazirlanmaktadir.
IKY’ nin diger unsurlar1 olan ise alma ve se¢me, degerlendirme ve calisan gelisimini
etkileyen konularda karar almada kritik bir 6nem arz etmektedir. Bu nedenle gorevler,
sorumluluklar ve isin 6zellikleri hakkinda bilgi toplanmasi ve degerlendirilmesi ile ilgili

sistematik bir siiregtir (Bratton ve Gold, 1999: 248- 251).

Is tanimy, is analizi ¢alismasimin bir uzantisidir. Is analizi ile toplanan veriler is
tanimi ile her isin kapsamina giren isin Ozellikleri, yetenek ve sorumluluklar,
gerceklestirilmesi gereken eylem ve islemler ve calisma kosullar1 daha agik, anlasilir ve
standart kaliplar halinde sistematik olarak kagit iizerine dokiilmektedir. Is taniminda; isin
kimligi, isin Ozeti, kullanilan ara¢ ve gerecler, temel gorevler ve yetki alani, isi yapan
kiside bulunmasi gereken nitelikler ve yapilan isin akis1 6zet bir sekilde acik olarak yazilir

(Sabuncuoglu, 2009: 64-67).

I. 1. 3. is Goren Secimi/ Kadrolama

Birim ydneticileri tarafindan isletme disinda ve isletmede yer alabilecek olan
insan kaynagina yonelik kadro olusturma cabalarina kadrolama denilmektedir. Isletmenin
bliytikliigline gore kadrolama islevi tiim birimler ile insan kaynaklar1 tarafindan yiiriitiiliir.
Organizasyon fonksiyonlar igerisine dahil edilen kadrolama islevi, ¢alisanlarin istthdami
sirasinda uygulanan faaliyetlerin IKY kapsaminda yer almasi nedeniyle bir yonetim islevi

olarak ele alinmaktadir.
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Kadrolama islevi, isletmede mevcut durum tespitiyle gereksinim duyulan is
giicii miktar1 ve niteligine yonelik gelecek i¢in planlama yapilmasindan sonra, ihtiyaci
karsilamak i¢in igletme i¢i ve disindan is géren havuzu olusturarak, bu havuzdan en uygun
olanlarin1 segme, ise yerlestirme ve ise alistirma ¢abalarini icermektedir (Geylan, 2004:
117-119). Bu anlamda “kadrolama stratejisi, sirketin nereden personel bulacagi, bulunan

personelin nasil segilecegi ve onlarin nasil yetistirilecegini kapsamaktadir” (Raymond,

2009: 36).

I. 1. 3. 1. is Goren Saglama ve Se¢cme

Ise alma ve segme siireci, orgiitiin insan kaynaklar1 ihtiyaglarii karsilamak igin
uygun insanlarin tespit etme, cekme ve se¢me ile ilgilidir (Beardwell, Holden ve Claydon,
2004: 190). Bu nedenle insan kaynaklar1 departmani, gerekli sayida ve nitelikte is giicli
ithtiyacin1 belirledikten sonra, gereksinim duyulan insan kaynagini nereden bulacagini
tespit etmeli ve secim asamasindan Once Orgiit icin uygun olanlart nasil ¢ekecegini de
belirlemelidir (Mahapatro, 2010: 29). Is géren saglama (is gdren bulma) siireci, isletmenin
thtiya¢ duydugu niteliklere en uygun adayr bulmak icin gergeklestirdigi faaliyetleri
icermektedir. Bunun i¢in isletmenin en uygun nitelikte personeli segcebilmesi i¢in 6ncelikle,
sahip oldugu kaynaklardan hangilerini kullanarak is géren havuzu olusturabilecegine karar
vermesi gerekmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81). Bu yiizden aday havuzunun
olusturulmasi i¢in orgiitlerin, hizla degisen ¢evre ve rekabet kosullar1 nedeniyle gelisen i¢

kaynaklara ek olarak dis kaynaklara da yer vermesi gerekmektedir.

Personel saglama, ise en yetkin ve yetenekli adaylarin aranip bulunmasi ve
cekilmesi faaliyetiyken, personel se¢imi, adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisi

ya da kisilerin se¢ilmesi faaliyetidir. Bagvuru yapan adaylar arasindan en uygun nitelikte
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personeli segmek i¢in yapilan birgok faaliyet olmasiyla birlikte, izlenen en temel siiregler

Sekil 2¢ de gosterilmektedir.

I5 Tanmm —» | Personel Arastoma (Aday |, | Bagvurularm
Hazula Havuzu Olugturma) Kabuli

4 v

ise Girme On gorisme
} ~ Smav
Saglik Kontroli ise Giri Testleri
1 !
Calisacagi Departman Feferans - Gériisme
Y dneticisivle Gorisme Kontroli (Miilakat)

Sekil 2: Insan Kaynaklar1 Se¢me Siireci

Kaynak: Budak, G. (2008). Yetkinlige dayalr insan kaynaklari yonetimi, s. 151

Isletmeler tarafindan uygulanan insan kaynaklari se¢im siireci; ihtiyag duyulan
personelin aragtirilmasi, basvurularin kabulii, ilk (6n) goriisme, ise giris testleri, miilakat,
referanslarin kontrolii, istthdam bdliimiinde yapilacak goriisme ve boliim amirinin onayinin
alinmasi, calisan saglik taramasi ve is teklifinin yapilmasi gibi bir dizi agsamadan

olusmaktadir.

Isletmelerin 6nemli bir unsuru olan is giiciinii, verimli kullanmak igin dogru
insant dogru ise se¢gmek, insan kaynaklari yonetimin temel amacini olusturmaktadir
(Akova, Sarusik ve Akbaba, 2007: 276). Is goren saglama ve segme, verilen ise uygun,
dogru yetenek ve ilgi alanlarina sahip kisileri ise yerlestirmektir. Is goren saglama ve
secme siirecinde, isletmenin insan kaynaklari ihtiyaglarini kargilamak igin en diisiik
maliyetle ve belli nitelikteki isgoren temin edilmektedir. ise alim ve seg¢me siireci 4

asamadan olusmaktadir (Armstrong, 2010: 192):
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e  Gereksinimin tamimlanmas:: Is tanimlar1 ve &6zelliklerinin hazirlanmasi;
calisma kosul ve sartlarina karar verme,

e Ise alim kampanyalarinin planlanmasi,

e Adaylarin isletmeye cekilmesi: Sirket i¢i ve disi alternatif kaynaklari
gbzden gegirme ve degerlendirme, reklam yapma, ajanslar ve danigmanlari
kullanma. Reklam, e-ise alma, acente ve danigmanlar gibi firma iginden ve
disindan bagvuruda bulunan alternatif kaynaklari gézden gegirme ve
degerlendirme,

e Adaylarin segilmesi: Eleme uygulamalari, miilakat, test, adaylarin
degerlendirilmesi, degerlendirme merkezleri, teklifte bulunma, referans

alma, is sdzlesmesi hazirlama.

Biitin bu tanimlar dikkate alindiginda, istenen niteliklere sahip adaylari
bulmak ve bagvuru yapmalarini saglamak, is goren se¢iminin basarist i¢in zorunluluk arz
etmektedir. Eger iggorenin yetenekleri ile isin gerekleri arasinda bir uyum yoksa kisi isini
geregince yerine getiremeyecektir. Is yiikiinii tasimayan isgdren, hem fiziksel hem de
psikolojik yonden yorgun diisecek, biiyiik bir olasilikla da isi birakacaktir. Ayn1 sekilde,
isin gereklerini yerine getiremeyen bir isgéren calisma arkadaslarimin da temposunu
etkileyeceginden, beraber ¢alisti1 isgorenlerin verimlerini ve morallerini olumsuz yonde
etkileyebilecektir. Bu durum personel devir hizini arttiracak ve verimliligi distirecektir
(Alpugan ve dig., 1997: 404). Bu anlamda calisan ruhsal sagligi 6nemli bir unsurdur ve ruh
sagligi ve ise alma bir dizi yolla birbirine baglidir. Bunlar (Trayhorn, 2007: 6):

e Ise alma sosyal igerik yoniinden ve mental saglik sorunlar1 olan kisilerin
saglig1 ve refahi i¢in bir anahtar niteligindedir.

e Ruh saglig1 sorunlar1 son derece yaygindir, bu nedenle firmalarin gerekli
bilgi ve becerilere sahip ¢aliganlarini her bakimdan desteklemesi
gerekmektedir.

e Ayrica is stresi, mental saglik problemlerini tetikleyebilmektedir. Bu

nedenle is yerlerinin, stresi dnleyici ve azaltic bilgi ve becerilere sahip

olmasi temel zorunluluktur.
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Bununla birlikte se¢im siirecinde ortaya konmasi gereken, psikolojik test,
zararli madde kullanim testi ve genetik test gibi mental saglig1 tespit etmeye iliskin birgcok

uygulama mevcuttur (Kemp, 1994: 51).

l. 1. 3. 2. Yerlestirme ve Oryantasyon

Isgdren segim siirecinin tiim asamalarini tamamladiktan sonra en uygun aday
secilir ve saglik raporu alinarak sonuncu asama olarak isletme ilgilileri tarafindan

karsilanir, gerekirse belirli bir siire denenir ve ise yerlestirilir (Sabuncuglu, 1984: 105).

Firmanin ihtiyacin1 gideren kisi; isletme icinden biri olabilecegi gibi isletme
disindan biri de olabilir fakat elde ettigi tecriibe, mesleki bilgi ve beceriyse sahip olsa da
ise alistirma egitim silirecinden ge¢mis olmasi gerekmektedir. Ciinkii yeni calisanin
bilmedigi bir duruma ve ortama kendini adapte etmesi zor bir siiregtir ve ise alistirma bu

slirece yardim edecek 6nemli bir etmendir (Bulgulu, 2008: 27-28).

Oryantasyon genel olarak, “isletmeye yeni giren ya da bdoliim degistiren
calisanlara ise baslamadan once veya ise ilk girdigi glinlerde uygulanan egitim” tiirtidiir
(Ozdemir, 2002: 2). Calisandan istenilen verimi elde etmek icin ¢alisanin iste kendine olan
giivenini kazanmaya yardimci olunmasi ve gerginliklerinin azaltilmasi, yabancilasmanin
giderilmesi, sosyallesmesinin saglanmas1 gerekmektedir. Bunun ic¢in yeni olarak
nitelendirilen personel, belli bir egitimden gecirilmekte, bilgilendirilmekte ve ise
alistirilmaktadir. Ise alistirlacak olan ¢alisanlarm 6ncelikle isletme i¢i uyumlar1 saglanmali
ve bunu yaparken hizla degisen c¢evre kosullarin1 da goz Oniinde bulundurarak rekabet
ortamina uygun bir sekilde egitilip gelistirilmelidir (Kocabacak, 2006: 77-82). Uyargil ve

arkadaslar1 (2009: 153)’ na gore:



13

Yeni ig gorenlerin ise yerlestirilmesinde temelde bigimsel ve bigimsel olmayan
yaklagimlardan s6z edilebilir. Bicimsel olmayan yaklasimda, yeni is gorenler, is
arkadaslariyla tamistirilip, isleri tanitilarak dogrudan segildikleri ise baslatilir.
Bicimsel yaklasimda ise yeni is gorenler, genellikle kapsam ve silire agisindan

degisebilen bir oryantasyon programindan sonra ise baslatilir.

I. 1. 4. Egitim ve Gelistirme

Egitim isle ilgili yetkinliklerin personelce 6grenilmesini kolaylagtirmada sirket
tarafindan planlanmis cabay: ifade etmektedir (Raymond, 2009: 4). Egitimi, calisanlarin
becerilerinin  gelistirilmesi, tutum ve davramslarinin  degistirilmesi, fikirlerinin
olusturulmasi siirecinde ve oOrgiitlerin yeniden yapilanma g¢aligmalarinin her agamasinda

gérmek miimkiindiir (Daniels, 2003: 39).

Calisan egitimi, bircok orglit i¢in insan kaynaklarinda 6nemli bir harcama
kalemini de ifade etmektedir ve genellikle taktik olmaktan c¢ok stratejik bir unsur olarak
goriilmektedir. Egitim, Orgiitler icin ¢ofgu zaman becerileri gelistirme, davraniglari
degistirme, diislinceleri gelistirme ve orgiitleri yeniden diizenleme anlamima gelmektedir.
Dolayisiyla egitimin basarili olabilmesi i¢in orgiitlerin egitimden ne istediklerini bilmeleri
gerekmektedir. Bagarili bir egitim birimi, orgiitlere stratejik dogrultuda hareket etmeleri
icin insanlara yaratict bir yol tasarlar ve insanlari uygulamaya tesvik eder. Dolayisiyla
egitim ve gelistirme, IKY’ nin etkinliginde isletmeler igin en kritik unsur haline gelmistir

(Isiaka, 2010: 278- 279; Isiaka, 2011: 212-213).

Raymond (2009: 309)’ a gore gelistirme, “calisanlarin mevcut islerinde ve
sirketlerinde veya gelecekte calisacaklar1 islerde ve sirketlerde etkin performans
gostermelerine yardimci olacak olan egitim, is tecriibeleri, is iliskileri ile kisilik ve

yeteneklerin degerlendirilmesi” anlamina gelmektedir. Insan kaynaklarmi gelistirme
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fonksiyonu; calisanin bilgi, beceri ve yetenekler yoniinden gelistirilerek, calisanin ve
isletmenin verimliligini arttirmak i¢in dilizenlenen etkinliklerdir. Bu nedenle insan

kaynaklarinin gelistirilmesi, isletmenin verimliliginde ©Onemli bir rol oynamaktadir

(Doganay, 2008: 183- 184).

Egitim ve gelistirme kavramlar1 arasina bir sinir ¢izmek oldukca zordur.
Egitim, ihtiya¢ ortaya ¢iktigi zaman baglamakta ve bu ihtiya¢ giderildigi zaman son
bulmaktadir. Gelistirme ise egitimden farkli olarak, degisim g6z Oniinde bulunduruldugu
zaman gerek duyulmakta, yararli olunduguna inanildigi zaman baslamaktadir ve higbir
zaman bitmemektedir (Civan ve Demireli, 2004, 20). Egitim ve gelistirme etkinliginin
temel amaci, uygun nitelikteki kisileri ihtiya¢ duyulan/ duyulacak mevcut ve gelecekteki

gorevlere hazirlarken motivasyon ve verimliligi goz 6niinde bulundurmaktir (Bek, 2007:

119).

Sinha ve Sinha (2009: 108-110)‘ a gore egitim ve gelistirme; isletmelerin insan
kaynagindan yararlanmak, c¢alisanlarin isle ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmek ve
giincellemek, verimliligini arttirmak, ¢alisanlarda takim ruhu olusturmak ve gelistirmek,
etkili bir orgiit kiiltiirii ve iklimi olusturmak ve etkinligini gelistirmek, is ve is hayati
kalitesini gelistirmek, saglikli calisma ortami olusturmak, is yerinde saglik ve giivenligi
gelistirmek, c¢alisan moralini ylikseltmek, 1yi bir kurumsal imaj olusturmak, orgiitiin
karhiligimi arttirmak, orgiitsel gelisimi saglamak, calisanlarin ve yoneticilerin liderlik
becerilerini gelistirmek agisindan &nemlidir. Isletmeler, ¢alisanlarin isle ilgili bilgi ve
becerilerini gelistirmek, giincellemek, isle ilgili olumlu tutumlar olusturmak, degisime
uyumunu saglamak ve calisanlar1 daha yiiksek gorev ve sorumluluklara hazirlamak gibi

temel nedenlerle ¢alisanlarini egitmektedir.
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I. 1. 5. Kariyer Gelistirme

Akbulut (2010: 14) kariyer kavramini, “bireylerin sosyo-ekonomik diizeyi,
mental yetenegi, egitimi, becerileri ve kisisel ozelliklerinin (ihtiyaglar, ilgiler, degerler ve

benlik kavrami gibi) dis faktorler tarafindan etkilenmesi” olarak tanimlamistir.

Kariye gelistirme siireci, bireyin kariyer amag¢ ve hedeflerine ve orgiitiin de
amaglarima ulasmasimi saglamak icin calisanlara, mevcut bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirme, degerlendirme ve genisletme imkani verilmesidir (Tunger, 2012: 216). Kariyer
gelistirme, Orgiitsel ve bireysel olarak iki yonlii olarak ele alinmaktadir (Eryigit, 2007: 28-

33):

Orgiitsel gelistirme programlari, orgiit tarafindan bir taraftan performans
degerlendirme, ilerleme ve Orgiitsel amaglart siniflandirmaya yardimer olma gibi
acilardan personel sistemlerinin etkinligini saglamast s6z konusu iken; diger
taraftan, calisanlarin giiclii yonlerini ve bagliliklarini artirma, yetenek ve becerilerini
daha iyi kullanmalarini saglama ve iletigimi hizlandirma konularinda destek verme
niteligi de bulunmaktadir. Bireysel kariyer gelistirme ise kisilerin kendilerinde

baglamaktadir ve bu konudaki asil sorumluluk kisilere diismektedir.

Hem birey hem de isletme agisindan olduk¢a 6nemli olan kariyer gelistirmede,
kurumun sundugu gelistirme firsatlari ile ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri, deneyim
ve yetenekleri gelistirme istegi arasinda uyumun saglanmasi Oonem teskil etmektedir
(Stimer, 1998: 62). Kariyer gelistirme programlar ile gerceklestirilmeye calisilan amaclar
sunlardir (Akoglan, 2001: 19):

e Isgiicii verimliligini arttirmak,

e  Amaglara ulasmayi kolaylagtirmak,

e Isletmenin ihtiyac1 olan bilgili yonetici kapasitesinin artirmak,
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e Calisanlarin gerginligini azaltmak,
e Motivasyon ve sadakati artirmak,

e lyi bir 6rgiit iklimi yaratmaktir.

I. 1. 6. Performans Degerlendirme

Performans  degerlendirme, is gorenin sahip oldugu niteliklerin
degerlendirilmesiyle sistematik bir sekilde basar1 diizeyi hakkinda bir yargiya varma sekli
olarak tanimlanmaktadir. Performans degerlendirme sisteminin seffaflik arz etmesi ve
degerlendirmeye tabi tutulan calisanlara degerlendirilme nedenleri ile kimler tarafindan
degerlendirilecekleri ve degerlendirme sonuglar1 hakkinda agiklama yapilmasi
gerekmektedir (Yiicel, 1999: 110-111). Boylece degerlendirme ¢abalari, Orglitiin
kendinden ne istedigini bilen ¢alisanlarin, kendilerine ait hedefler belirleyerek isi daha ¢ok

sahiplenmelerine neden olacaktir (Ding, 2005: 4).

Basar1 degerleme kavrami olarak da adlandirilan performans degerlendirme,
calisanin isinde sagladigi basariyi, gelisme yetenegini, kurulustaki etkinligini ve basari
diizeyini belirlemeye yonelik calismalar1 kapsamaktadir. Ancak karmasik bir ruhsal yapiya
ve sonsuz yaratict giice sahip bir varlik olan insani, ger¢ek anlamda degerlendirmek son
derece gii¢ bir istir. Bu giicliigiin baslica nedeni, degerlendirmenin insana yonelik
olmasidir. Diger bir zorluk ise basarmin siibjektif bir kavram olmasidir (Sabuncuoglu,
2009: 185). Calisanlarin sahip oldugu yetenek ve istiinliikkler farklilik gdsterir ve bu
durumda biitiin ¢alisanlarin ayn1 performansi gostermesi beklenemez. Performans
degerlendirmenin amaci, is ile calisan Ozelliklerinin ne derece uyustugunu veya calisan
performansinin yeterlilik diizeyinin ne oldugunu objektif olarak saptamaktir (Erdil, Alpkan

ve Biber, 2004: 103).
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Performans degerlendirmesi ayni zamanda, personelin kendinden beklenen

gorevleri ne derece iyi gergeklestirdigini belirlemeye yonelik bir siiregtir. Performans
degerlendirme; tcretlendirme, d&diillendirme, yiikselme, pozisyon diislirme, isten
uzaklastirma, yonetici gelistirme, basarinin gelistirilmesi, geribildirim saglamak ig¢in
gergeklestirilir (Geylan, 1992: 162). Performans degerlendirme, calisanlarin is uyumunu
tyilestirmek, orgiitsel degerler ve amaglara yonelik olarak sergiledikleri davraniglari
degerlendirmek, kendilerini iyilestirilmeleri igin bilgilendirmek, egitim ve kariyerlerini
gelistirmek, odiillendirmek, diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin gegerliligini 6l¢mek,
orgiitte kalmasi ve ¢ikarilmasi gereken galisanlar hakkinda karar vermek, yasal durumlarda
bir savunma aracit olarak kullanabilmek icin de gerceklestirilmektedir. Degerleme
yapilirken, kisinin isinde ne derece basarili oldugunu saptamak amaciyla bir hedef ve

standardin bulunmasi gerekmektedir (Bing6l, 2010: 382-387).

Calisanlarin gérev ve sorumluklarini sahiplenmesi amaciyla, onlar1 bu siirece
dahil ederek degerlendirme siirecini anlamasimi saglamak ve calisanlarin gdsterdigi
katkilardan olumlu geri bildirim almak ic¢in onlarnn tesvik etmek performans
degerlendirmenin bir diger amacidir (Yilmaz, 2006a: 24). Performans degerlendirme,
isglicliniin etkinligi ve verimliligi i¢in bir ol¢iittiir. Performans degerlendirme ile giiclii ve
zayif performanslar kolaylikla belirlenebilir. Boylece giiclii ¢calisanlar, rol modeller olarak
gosterilebilir veya egitimde kullanilabilir, zayif ¢alisanlarin ise kogluk, egitim ve disiplin

araciligiyla gelisimleri desteklenebilir (Stredwick, 2005: 290).

Bununla birlikte performans degerlendirme birey ve grubun ise yonelik giiclii
ve zayif yonlerinin objektif, dogru ve hakkaniyet cercevesinde sistematik olarak

saptanmasidir. Mevcut ve gelecege yonelik olarak calisanlara iligkin kararlar alinmasina
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(6diil, ceza, egitim vs.) ve cesitli IKY uygulamalarma yonelik istenilen sonuglarin elde
edilmesine yardimci olmaktadir (Sinangil, 1998. 87-95). Degerlendirme sonuglarinin

calisanm1 motive etmesi i¢in dikkat edilmesi gereken noktalar asagida yer almaktadir

(Sertgoz, 2005):

e Degerlendirme, kurumun sart kostugu belirli zamanlarda yiiriitiilen
zorunlu bir prosediir olmaktan ¢ikarilip, calisan ile iistii arasinda samimi
bir iletisim ag1 olusturmay1 saglayan, siirekli gelisime olanak yaratan bir
sistem olmalidir.

e Degerlendirmeler ¢alisanlarin kisilik haklarin1 géz ardi edici ithamlardan
uzak, sadece is ve ise yonelik davranislar odakli olmalidir.
Degerlendirilen, ¢alisanlarin isle ilgili kisilik 6zellikleri olsa bile ¢aliganin
Ozgiiveninin sarsilmamasina biiyiik 6zen gosterilmelidir.

o Degerlendirmenin ger¢ek¢i ve inandirici olmast i¢in mutlaka calisant
gercekten tantyan, calisanin yaptigi isi bilen ve ¢alisanin menfaatlerini de
g0z Oniinde bulunduracak bir kimse tarafindan yiiriitiilmesi gerekmektedir.

e Insan, dogasi itibariyle olumlu bilgileri kabul etme ve olumsuz bilgileri
reddetme meyilindedir. Degerlendirme siiresince, ¢alisanlarin da insani
Ozellikleri unutulmadan, olumsuz &zellikleri ya da diisiik performanslari
mutlaka irdelenmeli; ancak bu noktalarin onlar igin gelisim firsatlarina
doniistiiriilmesine 6zen gosterilmelidir.

e Degerlendirmenin bilimsel ve objektif olabilmesi i¢in mutlaka somut ve

Olgiilebilir veriler tizerinden yiiriitiilmesine 6nem verilmelidir.

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin performansimi takip ederek belirli bir
donemde gostermis oldugu fiili basarisim1i ve gelecege iliskin gelisme potansiyelini
belirlemeye yonelik olarak gerceklestirilen calismalar sistemidir. Performans degerleme
sistemi; ticretlerin, iicret artislarinin ve diger maddi ddiillerin belirlenmesine, calisanlarin
acik yonlerini ortaya ¢ikarmasina, calisanlarin gelecegine iligkin kariyer politikalarin
sekillendirmesine, basarili ve basarisiz olan personelleri belirleyerek basarililart
odiillendirmesine ve basarisizlar isten ayirmaya iliskin kararlarin alinmasma yardimci

olmaktadir (Polatcan Serbest, 2005: 83-85).
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I. 1. 7. is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Esit, dengeli ve adil degerlendirme unsurunu i¢inde barindirdig: siirece orgiite
getirisi olan is degerlendirme, personeli degil yapilan isi karsilastirarak degerlendirmeye
tabi tutmaktadir. Orgiitte en ¢ok isi yapana en cok iicret ddenmesi yani dengeli bir iicret

yapisinin kurulmasi da is degerlendirme ile miimkiindiir (Dagdeviren, Akay ve Kurt, 2004:

131-132).

Esitlik, adillik ve dengeli olma 6zelliklerinin yani sira diiriistliik, seffaflik ve
devamlilik da arz eden is degerlendirme, firmanin iicret yonetim sistemine ve egitim

politikasina da yon vermektedir.

Is degerlendirmesi islerin birbirlerine oranla degerlerinin tespiti ve bu islere
verilecek icretlerin tayini metodu olduguna goére, bu metodun uygulanmasinda
birinci basamak islerin tam olarak tariflenmesidir. Bir igin tariflenmesi, o iste
yapilan gorevlerin, kullanilan teghizat ve metotlarin, yiiklenilen sorumlulugun, sarf
edilmesi gereken gayretin, diger iglerle olan miinasebetinin, i¢inde bulunan is
sartlarinin (rutubet, 1s1, toz, giiriiltii v.s. gibi), o isi yapabilmek i¢in gerekli fiziki ve

fikri niteliklerin ve tecriibelerin tam olarak belirlenmesidir (Dogug, 1970: 20-22).

Ucret isletme igin bir gider, is goren iginse amaclarim karsilamada bir arag
olarak goriilmektedir. Isletmeler iicretleri belirlerken is gorenin yasam standartlarim goz
oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Ucret yetersizligi ve dengesizligi isletme iginde
demotive edici bir faktor haline gelmektedir. Sahip oldugu iicret diizeyiyle ihtiyacim
karsilayamayan is goren, ayni is yerinde baska bir ise ya da baska bir isletmeye
gecmektedir. Bununla birlikte {icret diizeyi belirlenirken isletmenin i¢inde bulundugu
durum da goz ardi edilmemelidir; ciinkii isletmenin 6deme giicli, 6deyebilecegi iicret

diizeyini sinirlayan 6nemli bir etmendir (Artan, 1981: 429-431).
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Ucret ydnetimi ile amag, adil bir {icret sistemi uygulamak olmalidir. Aksi

takdirde eksik bir iicret yonetim sistemine sahip bir firma i¢in denge unsuru, maliyet
arttirict ve calisanlarin motivasyonlarin1 olumsuz etkileyerek verimliliklerini azaltici bir
unsur haline gelecektir. Ozenle hazirlanmis bir iicret yonetim sistemi, nitelikli personelleri
cekerek firmada kalmalarini ve bu sekilde rekabet iistlinliigiinii elde etmelerini saglayan en

onemli faktor olacaktir.

Ucret, bireyin giidiilerini tatmin etmesi ve amaglarina ulasmasi, geri bildirim
elde etmesi, kendi amaclar1 i¢in baskalarini etkileme derecesi, bireysel refah elde etmesi
agisindan 6nemli bir unsurdur. Ucretin anlami, bireyden bireye farklilik gosterdigi gibi
bireylerin iicret hakkindaki diisiinceleri de zamanla degisebilir. Is gdren basaris ile iicret
iliskisi saglandiginda, iicret, basar1 i¢in giidiileme araci olabilir. Is gorenlerin iicrete bagh
olarak isten duydugu tatmin, is giicii devrini biiyiik 6lgiide etkilemektedir. Ucretin tatmini
ve giidiilemeyi saglamasi yaninda adil ve objektif bir sistem olma 6zelligi de énemli bir
unsurdur. Iyi islemeyen iicret sistemi, ¢alisanlarin devamsizligma ve is giicii devrinin
artmasina veya isletmenin maliyetlerinin artmasina da neden olacaktir (Yiiksel, 2007: 212-

222).

Ucret yonetimi, zihinsel ve bedensel emegin karsilig1 olarak ddenen, isletmenin
kosullarin1 zorlamadan ve c¢alisan ihtiyacimi giderecek diizeyde olacak sekilde; is goren
tatminini ve motivasyonunu saglayacak olan bir unsurdur. Saglanan tatmin ve motivasyon
ile isletme verimlilik elde etmeyi amaglamaktadir. Calisan, hangi iicreti neden aldigini,
performansinin licrete nasil yansitildigimi veya firmada hangi {icret politikasinin

benimsendigini bilmelidir. Amag, uygun ve objektif iicretlendirme uygulamalari yoluyla is
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gorenlerin daha verimli olmalar1 konusunda motive etmek ve bu yolla Orgiitiin

performansini iyilestirmektir (Akalp, 2003).

I. 1. 8. Endiistri Iliskileri

Endiistri iligkileri, is¢i isveren arasindaki bireysel iliskileri (bireysel hizmet
sozlesmeleri ve islerdeki bireysel iligkiler), isci ve isveren sendikalari arasindaki toplu
iligkileri (toplu pazarliklar ve toplu soézlesmeler) ve kamu kuruluslarinin (yasal
diizenlemeler) diizenlemelerini i¢ermektedir. Endiistri iliskileri, c¢alisma iliskilerinin

timiini kapsamasi nedeniyle ¢alisan iliskileri anlamina da gelmektedir (Koray, 1987: 13).

Cagdas toplumlarin endiistri isletmelerindeki yonetici ile is¢i arasindaki
iligkiler, endiistrilesmenin ilk donemlerindeki iliskilere kiyasla ayrimlar gdstermektedir.
Yoneticiler, baslangigta sadece is¢inin sorunlarina yardimci olmaya calisirken, sonraki
asamalarda endiistrilesmenin neden oldugu degisimle, artan c¢alisan sorun ve ihtiyaglarin
karsilamalarina yardimci olacak bir personel boliimii olusturmaya gereksinim duymuslardir

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 375).

Is ortaminda calisan iliskilerini gelistirmek amaciyla insan kaynaklari yonetimi
tarafindan c¢esitli uygulamalar gergeklestirilmektedir. Calisan iligkilerini gelistirmeyi
amaclayan, asagidan yukariya ya da yukaridan asagi olarak gerceklesen ve calisanlarin
yonetim siirecine katilimini saglayacak sekilde bilgi akisinin gerceklesmesini saglamak,
bunlardan biridir. Bu gibi uygulamalar, ¢alisanlarin yerine getirdikleri islerden daha fazla
tatmin olmalarini saglamakta, isletmeye olan bagliliklarini arttirmaktadir (Danisman, 2008:

179-180). Calisan iligkilerinden nihai basar1 elde etmek igin (Muter, 2000);

e Verimliligin artisini saglayacak tekniklerin gelistirilmesi,

e Toplam kalite anlayiginin benimsenmesi,
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e Calisanlarin niteliginin ve deneyimlerinin artirilmasi,

e Arastirma ve gelistirme faaliyetlerine hiz verilmesi,

e (Calisma bariginin devamliliginin saglanmasi,

e Ekonomik istikrar1 saglamaya yonelik diizenlemelerin yapilmast,

e (Calisma mevzuatinin yeniden gozden gegcirilmesi, rekabet giicli saglayict

esnek ¢aligma modellerinin uygulanmasi konulari giindeme gelmektedir.

Endiistri iligkileri, ¢calisanlarin ortak ¢ikarlarinin gelistirilmesi ve korunmasinda
sendikal orgiitler ve devletin miidahaleleridir. Bu miidahaleler, is¢i ve igsveren arasindaki
iliskinin diizenlenmesinde ¢esitli kurum, kural ve prosediirleri kapsamaktadir. Endiistri
iliskileri ve IKY arasindaki etkilesimin o&ziinde, kurum, kural ve prosediirlerden
yararlanilarak is iligkilerini diizenleme istegi yer almaktadir. Is iliskilerini diizenlemeyi
amaglayan endiistri iliskileri (sendikalarin, toplu pazarliklar, devlet) ve IKY’ nde (sadece
calisan) endiistri iliskileri, digsal is giicii piyasasina yonelik diizenlemeler yaparken, iKY

i¢sel igglicii piyasasina yonelik diizenlemeler yapmaktadir (Erdut, 2002: 99).

I. 1. 9. is Giivenligi ve Is Goren Saghg

Teknolojik alanda meydana gelen hizli degisimler sanayilesmeyi de
beraberinde getirmistir. Fakat sanayilesme sonucu iiretim siirecinde yasanan gelismeler,
is¢1 saghgr ve ig giivenligi sorunlarimi ¢ogaltmistir ve giderek onemli bir konu haline
gelmesine neden olmustur. Bundan kaynakli toplumsal tepkiler nedeniyle is¢i sagligi ve is
giivenligine yonelik ¢oziim Onerileri arastirilarak, gerekli faaliyetler yasama gecirilmistir
(Pulcu, Cavus ve Zeren, 2003: 240). Is giivenligindeki degisiklikler, ¢alisan mental saglig
tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Bu anlamda c¢alisanlarin beklentilerine karsilik
vermeyen igveren sartlart ve kosullarinin, ¢alisan sagligi lizerinde olumsuz etkilere sahip

olmas1 muhtemeldir (Loretto, Platt ve Popham, 2010: 536).
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Yiiksel (2007: 237)’ e gore, “calisanlarin ruh ve beden sagliklarini isyerlerinin
olumsuz etkilerinden korumak, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi 6nlem almak,
onlarin rahat ve glivenli ortamlarda ¢alismalarini saglamak, isci sagliglr ve is giivenligi
calismalarinin ana amacini olusturmaktadir.”
Isci saglhgi; calisan bir kisinin, is kosullari ile kullanilan ara¢ ve gereclerden
dogabilecek tehlikelerden arinmig veya bu tehlikelerin asgari diizeye indirilebildigi
bir i cevresinde, huzurlu bir bicimde calisabilmesini amaclayan c¢alismalari
kapsamaktadir. Is giivenligi ise; isin yapilmasi sirasinda iscilerin karsilastiklar:
tehlikelerin ortadan kaldirilmast veya azaltilmasi konusunda igverene getirilen

yiikiimliiliiklere iligkin teknik yiikiimliiliiklerin biitiiniinii ifade eder (Demircioglu ve

Centel, 1993: 109-110).

Is sagligi ve giivenligine iliskin tehlikelerin ortadan kaldirilabilmesi veya
azaltilabilmesi i¢in de risk teskil edebilecek durumlarin belirlenmesi gerekmektedir (Esin,
2009:9). isci saghigr ile c¢alisanlarm saghgini korumak igin belli calisma norm ve
standartlar1 olusturulurken, is¢i giivenligi ile calisanin isine yonelik her tiirli Onlem
aliarak isi kolaylastiracak arag¢ geregler noksansiz bulundurulmakta, bu konuda calisanlar

bilinglendirmekte ve is basinda denetlenmektedir (Erkul ve Oguz, 2011: 17-19).

Isgoren saghig ve giivenliginde en énemli konulardan biri de ¢alisanlara fiziki
ve ruhsal olarak giivenli ve rahat bir ¢aligma ortami saglayarak performansi arttirmaktir.
Bu konuda IKY’ ne bir takim sorumluluklar diismektedir (Schultz ve Schultz, 1998: 344-
347):

e (Calisma ortami i¢ acict olmali ve calisma istegini arttirici bir bigimde
diizenlenmelidir,
e (QGerektigi kadar havalandirma, 1sinma, aydinlatma imkanlar1 yaratilmalidir,

calisma saatleri gerekenden ¢ok olmamalidir
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e Imkanlar elverdigince sessiz ya da az giriltiili bir c¢alisma ortami
saglanmalidir, arag ve geregler iyi tasarlanmalidir,
e Giivenlik 6nlemleri alinmalidir, ¢alisan sosyal baskidan uzak tutulmalidir.

Her tirli iste ¢alisanlarin  bedensel, ruhsal ve sosyal durumlarinin
iyilestirilmesi, ¢alisma sartlarinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin fiziksel, bedensel ve ruhsal
niteliklerine uygun islere yerlestirilmeleri, isin insana, insanin da ise uyumunun saglanmasi
isci saglig ve is giivenligi konular arasindadir (Gérgiilii, 2008: 3). Is yerinde calisanlarin
fiziksel olarak iyi olmalarimi saglamak saglik ve giivenlik yOnetimi siirecinin temel
amacidir. Fakat saglik ve giivenlik yonetimi, is yerindeki fiziksel kosullarin 6tesinde
calisanlarin mental ve duygusal olarak iyi olmalarin1 da kapsamaktadir (French, 1986:
585).

Isletmelerde is saghg ve yonetimi sistemini olusturmak isletmeye asagida
belirtilen faydalar1 saglayacaktir (Baykasoglu, Dereli ve Halis, 2001: 131):

e Iscilerin kendilerine olan giivenlerini ve goreve bagliliklari artirilabilir,

e Saglikli ve giivenli bir ig ortami elde edilebilir,

e Iscilerin motivasyonlar yiikseltilebilir,

e Onleme prensibi ile azaltilan kaza ve hastaliklar maliyetlerin diismesine
neden olabilir,

e Iscilerin stres, uyumsuzluk ve endiseleri ortadan kalkabilir,

e iscilerin is yapma istek ve becerileri artirilabilir.
Firma yonetiminin gilivenli ¢aligma politikasina sahip olmas1 yeterli degildir.
Calisanin giivenli calisma politikasina olan tutumunun ne yonde oldugu da 6nemlidir
(Godelek, 2005: 35). Calisanin giivenlik politikasina yonelik sahip oldugu tutum,
yoneticinin sahip oldugu degerler, giivenlik teftisi, egitimin etkisi, giivenli iletisim, giivenli
bilgi ve giivenlik taahhiidiine bagl olarak degismektedir (Griffin ve Neal, 2000: 351;

Hofmann ve Morgeson, 1999: 292).
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Is giivenligi ve saghg konusunda bilgilendirilmeden, gerekli goriilen egitimi

almadan calisan ve c¢alisirken asir1 baski altinda kalan kisinin motivasyonu ve verimliligi
de olumsuz yonde etkilenmektedir. ”....Dahili is giivensizligi, uzun ¢alisma saatleri kiiltiiri

ve daha sert yonetim tarzi, ¢alisanlarin tutum, davranis ve sagliklari tizerinde olumsuz bir

etkiye neden olmaktadir” (Cooper, 2007: 131).
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II. BOLUM: MENTAL SAGLIK

II. 1. Mental Saghik Tamimi ve Onemi

Diinya Saglik Orgiitii’ niin (World Health Ogranization-WHO) tanimia gbre,
“saglik; hastalik ve sakatligin olmayisi degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik
halidir.” Bu anlamda, bir kisinin sagliklt olmasi i¢in sadece hastaliginin bulunmamasi ve
herhangi bir sakatligin olmamasi yeterli olmamakla birlikte sosyal ve ruhsal a¢idan da iyi
olmasi gerekmektedir (Giindiiz, 2002: 2). Ciinkii her tiirlii fizyolojik ve ruhsal degisiklik
sosyal durumumuzu etkilerken; sosyal durumumuz ve fizyolojimizdeki degisiklikler de

ruhsal durumumuzu etkilemektedir.

Teknolojik ve bilimsel gelismeler, insan sagligina iliskin sorunlarda degisimi
ve artig1 da beraberinde getirmistir. Bu degisimin getirdigi biyolojik ve ¢evresel cok ¢esitli
faktorlerin etkilesimi sonucunda ruhsal bozukluklar ortaya ¢ikmis ve giderek artan bir
sorun haline gelmistir. Toplumsal, ekonomik ve politik durumlar, ruhsal sagligi olumsuz
etkileyen en onemli faktorlerdir (Tuncel, 1992: 199). Kisinin, kaygidan ve islev kaybina
yol agan semptomlardan uzak olmasi, i¢inde yasadig1 topluma, kendisine yiiklenen rollere
uyum saglamis olmasi ve giindelik yasamin beklentileriyle basa ¢ikabilmesi, ruhsal agidan
saglikli oldugunun gostergeleridir (Budak, 2000: 646). Metintas (2002: 3)’ a gore:

Sagligin ruhsal boyutu, stres ile basa ¢ikabilme, rahatlama giicii ve catismalara

¢6ziim {iretebilme yetenegini igerir. Giinliik yasamdaki kizginlik, mutsuzluk, korku,

empati, giinah ask ve nefret gibi ruhsal durumlar sagligi yakindan etkiler. Ruhsal

saglig1 gelistirmek i¢in yapilacak her tiirlii girisim, bireylerin daha mutlu olmalarini

ve yasamdan daha ¢ok zevk almalarini saglar.

Saglikli bir insanin 6zelliklerini tanimlamak ne kadar gii¢ ise, ruhsal agidan

bozukluklara sahip bir insanin 6zelliklerini siralamak da ayn1 6l¢iide giigtiir (Sargin, 2008:
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178). Ruh saglig1 ve ruhsal bozukluk kavramlar1 belirsizdir ve bunlar1 tanimlamak zordur.
Wakefield (1992: 373)¢ e gore ruhsal bozukluk kavrami, “ruh sagligi alaninda teorik ve
uygulama i¢in temel olmasma ragmen, kavrama iliskin mevcut calismalar yeterli ve
anlagilir degildir.” Bu nedenle psikologlarin ruhsal bozukluk tanilar1 ve teshislerle ilgili
ortak bir kaniya varmalarim1i saglamak amaciyla, Amerikan Psikiyatri Birligi (1995)
tarafindan ruhsal bozukluklar, tanisal ve istatistiksel (DSM-IV) olgiitlere uygun olarak
tamimlanmus, Diinya Saglik Orgiitii tarafindan (1993) da ruhsal ve davramsgsal bozukluklar
simiflandirilmistir (ICD-10). Bdylece c¢esitli ruhsal bozukluklar belirlenmis ve tedaviyi

kolaylastirmak {izere acik bir sekilde tanimlar1 yapilmistir.

Mental saglik kavrami, davranis, tutum ve bireyin kisisel etkinligi, basarisi
veya memnuniyetini temsil eden duygulan ifade etmektedir (Huang ve dig., 2011: 97).
Fierro (1999: 1)’ a gore, mental saglik ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Birden fazla 6l¢iit,
mental saglik 6zelliklerini kavramaya ve davranig bi¢cimindeki "normal"” veya "sapma'nin

dikkate alinabilir olup olmamasini belirlemeye ihtiyag duymaktadir.

Literatiirde ruh saglig1 tanimina iligkin bir¢cok goriis olmakla birlikte en genel
anlamiyla ruh sagligi, “kisinin kendi kendisiyle, gevresini olusturan kisilerle ve toplumla
baris i¢inde olmasi, silirekli denge, diizen ve uyum saglayabilmek i¢in gerekli cabay1

stirdlirebilmesi” olarak tanimlanabilir (Koknel, 1989: 1).

Keyes (2005: 546)’ e gore, ruhsal hastalik, ruhsal sagligin tersi olarak kabul
edilmektedir. Ruh sagligt bozulan kisi, duygu, diisiince ve davranislarda degisik
derecelerde genellikle asirilik, tutarsizlik, uygunsuzluk ve yetersizlik gosterir. Bu
Ozellikleri tasiyan duygu, diistince ve davraniglarin ruhsal bozukluk olarak degerlendirilip

degerlendirilmemesi siirekli ya da yineleyici olmasi, bireyin verimli olarak g¢alismasini
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engellemesi ve kisilerle olan iliskilerinin bozukluk derecesinin tanimlanmasina baglidir
(Oztiirk, 2004: 109-110). Ruh sagligini etkileyen faktorler; yas ve cinsiyet, mesleki durum,
beden sagligi, medeni durum ve kisisel aliskanliklar1 kapsayan kisisel faktorler ile ailevi
faktorler, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik faktorler ve savas, gog, yangin ve dogal afet gibi

0zel zorlayicilar1 kapsayan ¢evresel faktorler olmak tizere iki grupta incelenebilir (Karaca,

2011: 35-36).

Ruhsal bozukluklar; bireye, aileye ve topluma en c¢ok aci veren rahatsizliklar
(sizofreni, depresyon, kronik alkolizm gibi) icermektedir. Ruhsal hastaliklar bilgisizlik,
korku ve onyargilarin en ¢ok goriildiigii hastaliklardir, bu durum da hastalarin tam ve
tedavilerini gli¢lestirmektedir. Bu anlamda ruhsal hastaliklar genel saglik cergevesi icinde
en basta gelen sorunlardan biridir (Saglik Bakanligi Saglik Egitim Genel Miidiirligii, 2008:

32).

Mental saglik problemleri biyolojik, psikolojik ve sosyal faktorlerin bir araya
gelmesiyle ortaya c¢ikmaktadir (Degirmenci, 1998: 3) ve mental saglik problemleri olan

kisiler genele oranla fiziksel olarak daha az aktiftir (Janney ve dig., 2008: 9).

Mental saglik problemleri, insanlarin diistinme, hissetme ve davranig bigimini
etkileyebilmektedir. Bazi durumlarda mental saglik problemleri, iligkileri, isi ve
yagsam kalitesini etkileyebilmekte ve bireyin giindelik yasamla basa ¢ikmasinda
ihtiya¢ duyulan yetenegini sinirlayabilmektedir. Hatirlanmas: gereken dnemli sey,
herkesin mental saglik deneyimlerinin farkli oldugudur. Benzer durumdaki iki insan
tamamen farkli belirtilere ve basa ¢ikma mekanizmalarina sahip olabilir. Bireysel
olarak insanlarla c¢alismak, bu yilizden ¢ok o©nemlidir (Chartered Institute of

Personnel and Development (CIPD), 2011a: 4)
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Ruhsal sorunlar; fiziksel hastalik, aile iligkileri ve sosyal iliskiler, istihdam

durumu ve adalet sistemi ile iligkileri de kapsayan genis etkisi ile birlikte yiiksek derecede

damgalama ile iligkili olarak, ayrimcilifa ve 6zsayginin diismesine yol agmaktadir. Koti

ruhsal sagligin bu ¢oklu olumsuz sonuglar1 yiiziinden ekonomik maliyeti olduk¢a yliksektir

(Knapp ve dig., 2007: 2). Ruhsal bakimdan saglikli bir insanin 6zelliklerini saymak, ruh

sagliginin Olgiitlerini siralamak zor olsa da, ruh saghginin bozulmamasi ya da

bozuldugunda yeniden diizeltilmesinde yararli ve gecerli olan bazi temel Olgiitler

belirlenmistir (Koknel 1999, Unliioglu, 2000 aktaran Isik, 2010: 13-14).:

Insan her yasta iginde yasadig1 yakin ve uzak cevreyle sevgi, saygi, giiven ve
Ozveriye dayanan iliskiler kurup siirdiirmelidir. Cevresindeki diger bireyleri
gercekei olarak degerlendirmesi, anlamasi, onlari tanidiktan sonra sevgiye

layik olan1 sevmesi, herkesi saymasi, gereken kisiye giivenmesi uygundur.

Aile i¢inde, arkadaslar arasinda, oyunda, e§lencede, bos zamanlarinda, okulda,
isyerinde degisik kisilerin ve kosullarin bulundugu c¢evrelere uyum

saglayabilecek, kisilerle uzlasabilecek esnekligi gdstermelidir.

Kisinin kendine giiveni olmali, kendini baskasinin bakis agisindan gorebilmeli,
yetenek ve olanaklarin1 gergek¢i olarak degerlendirebilmeli, kendi
giivensizligine bagli kaygilarim1 bagkalarina yansitmamali, gercege uygun

0zsaygist olmalidir.

Kisi, toplumda bir yeri, gérevi, sorumlulugu, 6zgiirliigii, 6zerkligi, kisacasi roli
olduguna inanmalidir. Sorumlulugunun, 6zgiirliik ve 6zerkliginin sinirlarini iyi

cizmeli, alabildigine agir sorumlulugun baskis1 altinda ezilmemeli, sinirsiz
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Ozgiirlik, baglantisiz Ozerkligin doguracagi sorunlardan uzak kalmasin

bilmelidir.

Kars1 cinsle sevgi, anlayis, begeni ve destege dayali saghkl iliskiler
kurabilmeli, sevmeli, sevilmeli, kiz veya erkek arkadas, sevgili, es se¢mede

kendi basina sorumluluk alabilmelidir.

Kisinin gelecekten beklentileri ve amaglart olmali, bunlara erismek i¢in gegerli
ve gergekci yolda caba gostermeli, karsisina ¢ikan engelleri asabilecek giicii

kendisinde bulmali ya da basvuracagi kaynaklar1 se¢gmesini bilmelidir.

Kisi engeller karsisinda basarisiz olursa, beklentilerini elde edemez ya da
amaglaria ulasamazsa, yilmamali, bikkinlik gostermemeli, kendi gergekleri,
yetenek ve olanaklari i¢in de ayni yonde caba harcamali, ya da ¢abasini yeni

degisik beklentiler ve amaglara yoneltebilmelidir.

Kisinin saygi duydugu, deger verdigi inanglar ve deger yargilari olmalidir.
Bagkasmnin da saygi duydugu, deger verdigi inanglart ve deger yargilar
oldugunu diisiinmeli, kendine uymayan ters diisen inanglar ve deger yargilari
karsisinda esnek olmali, bagnaz bir tutum i¢ine girmemeli, dnyargi ve art

niyetten uzak diisiince ve davranis gostermelidir.

Kisi siirekli olarak kendi kendini yenilemeli, eskilerle yeniler arasinda siirekli

baglantilar kurmali, de8isimlere, gelismelere uzak ve yabanci kalmamalidir.

Kisinin giinliik 1is1, ¢alismasi, wugrast disinda, kisiligini  gelistirecek,
giiclendirecek giiven duygusunu pekistirecek, ¢evreye ve topluma katkisi

olacak degisik ilgi ve ugrasi alanlar1 olmali, glinliik yasantinin tekdiize siiriip
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giden bikkinligindan kacacak ya da engeller ve basarisizliklarda siginacak ilgi

alanlar1 bulunmalidir.

I1. 2. Mental Saghk Tarihsel Gelisim Siireci

Ruhsal hastaliklar1 ve ruhsal saglik problemleri olan bireylerin her toplumda
artis gostermesi nedeniyle ruh sagligi sorunu, bir toplum sagligi sorunu olarak kabul
edilmektedir. Ruh hastaliklar: insanlik tarihi kadar eskidir. Tarihsel siire¢ igerisinde
toplumlar ruh hastaliklar1 konusunda ¢agdan caga ve kiiltiirden kiiltiire farkli tutum ve
davranislar sergilemislerdir. Baz1 toplumlar ruh hastaliklarina 6zel bir 6nem verip hastayi
toplum icine kabul ederken bazi toplumlarsa insanlik disi davranislar sergileyip onu
toplum digina itmislerdir (Buzlu, 2006 aktaran Sagbas, 2009: 5). Diinyada tarihsel gelisim
siireci i¢ginde ruhsal hastaliklara bakis agisinda degisikliklere neden olan dort 6nemli

gelisme olmustur (Ozgiir ve dig. 1998 aktaran Pektas, Bilge ve Ersoy, 2006: 44):

18. yiizyilin sonlarina dogru Fransiz ruh hekimi P. Pinel ruh hastalarim

zincirden kurtararak bu hastalara yaklagimda insancil hareketi baslatmistir.

e 19. yiizyihn sonlarinda S. Freud gelistirdigi psikanalitik kuram ile ruhsal

hastalik anlayisini ve tedavi yontemlerini koklii bir sekilde etkilemistir.

e 20. yiizyilin ikinci yarisinda c¢agdas anlamda psikiyatride ilag kullanimi

baglamis ve hizla artmistir.

e Toplum ruh saglig: hareketi ger¢eklesmistir.

17. ylizyilda, ruh hastaliklarina yonelik karar verme hakki hekimlere

verilmistir. 18. yiizyilin sonlarima dogru P. Pinel, ruhsal sorunlara sahip bireylerin
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zincirlerinden kurtarilarak, toplum igerisinde, anlayis ve hosgoriiyle tedavi edilmeleri
gerektigi diislincesini ortaya atmistir. P. Pinel “Traitement Moral” adli eseri ile planlanmis
psikoterapinin ilkelerini agiklayan ilk hekim olmustur. P. Pinel’ in baslattig1 bu insancil
akim giderek Avrupa ve Amerika’ da da etkilerini gostermeye baslamistir. Ingiltere’ de
William Tuke, ABD‘ de Benjamin Rush, iilkelerindeki ¢agdas psikiyatrinin Onciileri

olmuslardir.

On dokuzuncu yiizylldan sonra beynin islevlerini anlamak i¢in anatomi,
fizyoloji, néroloji, kimya gibi alanlarda bilimsel arastirmalar yapilmistir. Boylece ruhsal
yap1 ve davranisin agiklanmasinda organik nedenlere 6nem veren goriislerin hakim oldugu
yeni bir donem baslamistir. Bilim adamlarinda ruhsal hastaliklar bedensel hastaliklar gibi
kabul edilmistir. Fransiz ve Alman okullarinin klinisyenleri, yeni hastaliklar tanimlamislar
ve hastaliklar1 siiflandirmaya ¢aligmiglardir. Cogu ruhsal bozuklugun etiyolojisini
beyindeki dejenerasyona baglamislardir. Bu doneme en onemli katkiyr yapan Alman
hekim Emil Kraepelin olmustur. E. Kraepelin 1883 yilinda yayinladigi kitabinda
(Compendium der Psiychiatrie), beyinde meydana gelen bozulmanin ruhsal hastaliklarin
olusumundaki roliinden sz etmis ve her bir ruhsal hastalik tiirtiniin farkli belirtiler
gosterdigini, her birinin Onceden belirlenebilir bir seyir izledigini ve bu durumun
tanimlanabilecegini aciklayarak, ilk sistematik psikiyatrik simiflandirmayr yapmistir.
Kraepelin ile baslayan bu doneme “betimleyici (descriptive) donem” adi verilmektedir.
Paris’ teki calismalariyla ilgi toplayan bir hekim olan F. Mesmer hipnoz ve “animal
magnetizm” goriisii lizerinde durmaya baslamis ve hipnoz olgusunu incelemeye Gnem
vermistir. Bazi histeri belirtilerinin hipnozla ortaya c¢ikarilabilmesi ya da tiimden
giderilebilmesi denemeleri ile basarili olunca hekimlerin dikkati, giderek insanin ruhsal

yasamina, heyecanlarina, duygularina, diisiincelerine yonelmistir. Fransa’ da H. Bernheim,
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J. M. Charcot ve Pierre Janet, Avusturya ve Isvicre’ de J. Breuer, S. Freud, C. Yung ruhsal
bozukluklarin anlasilmasinda ve dinamik psikiyatrinin gelismesinde Oncii  kisiler
olmuslardir. Bu konuda asil onemli donemi baslatan S. Freud olmustur. 19. yiizyilin
sonlarinda gelistirdigi psikanaliz kurami ile cagimizin en 6nemli psikoloji okulu olmus ve
ruh saglig1 alanindaki hastalik anlayisini ve tedavi yontemlerini koklii bigimde etkilemistir.
Osmanl1’ da ¢agdas egitim gérmiis ilk ruh hekimi, 1898 de Giilhane Askeri Tip Okulunda
psikiyatri derslerini baslatan Rasit Tahsin olmustur. Onu izleyen Mazhar Osman, uzman
Tiirk psikiyatrisinin kurucusu olarak bilinmektedir (Gegtan, 2003: 40-43; Oztiirk, 2004: 4-

6).

Yirminci ylizyilin baglarinda beyin patolojisinin ruhsal hastaliklarin tek nedeni
olamayacagini savunan yeni diisiinceler belirmeye baglamistir. Bu yaklasim, bazi ruhsal
bozukluklarin organik kékenli olmayip, psikolojik nedenlerle olustugunu savunmustur ve
toplumun ruh sagligi konusunda egitilmesinin 6nemine vurgu yapmistir (Gegtan, 2003: 40-
43; Oztiirk, 2004: 4-6). Bu anlamda ruh hastaliklarinin 6nlenmesi igin ruh saghg
hizmetleri agilmistir. Bunlardan ilki, 1909 da kurulan Amerikan Ruh Sagligi Komitesi’ dir
(Tuncel,1992: 202). 1908 yilinda Amerika’ da ilk ruh sagligi dernegi kurulmustur. 1950’
den sonra A.B.D’ de ve Avrupa’ da egitim goren ruh hekimlerimiz, tiniversitelerimizde
gorev alarak Tiirk psikiyatrisinin gelismesine katkida bulunmuslardir (Oztiirk, 2004: 7).
1963 yilinda toplum ruh sagligi merkezi hareketi (Community Mental Health Center Act)
tamamlanmis, bu hareketle hastalar1 psikiyatri hastaneleri disina almak ve toplum icinde
tedavilerini saglama fikri olusturulmus, toplum ruh sagligi merkezleri agilmis ve bes temel
alan belirlenmistir. Bu alanlar; yatakli klinikler, ayaktan tedavi klinikleri, acil klinikleri,
kismi hospitalizasyon, konsultasyon ve egitimi kapsamaktadir (Ozbas ve Buzlu, 2011:

190). 20. yy. da ruh saghig: ile ilgili en Oonemli kuram, Amerikali psikiyatr ve sinir
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hastaliklar1 uzmani Adolf Meyer’ in “psikobiyoloji kurami”dir. Bu kuram ile Amerika’ da

tanimlayici psikiyatrinin agirhig: giderek azalmaya baslamistir (Altinbas, 2009: 1).

I1. 3. Mental Saghk Problemlerinin Siniflandirilmasi

Siiflandirmanin amaci ortak bir dil olusturmaktir. Olusturulan ortak dil
sayesinde mental bozukluklara iligkin bilgi birikimi elde edebilmek, arastirma sonuglarini

degerlendirmek ve tedavi plan1 yapmak daha kolay hale gelmektedir (Yiiksek, 2006: 139).

Amerika Psikiyatri Dernegi (APA) tarafindan smiflandirilan ruhsal

bozukluklar1 agagida ayrintili bir bicimde gérmek miimkiindiir (Tablo 1)

Tablo 1. APA’ nin Ruhsal Bozukluklar Smiflandirmasi

Kategori Ornek

Cocukluk ve ergenlik donemi bozukluklar1  Geri zekalilik, beslenme bozukluklari
Organik ruhsal bozukluklar Erken bunama, alkol ve ilag bagimliligi
Karakter bozukluklari Ilag ve alkol bagimlilig

Sizofreni

Paranoya bozukluklar1

Duygusal yonden bozukluk Bipolar bozukluklar

Kayg1 bozukluklari Kayg1 reaksiyonlari, fobi, obsesif
Samotaform bozukluklar Hipokondriak, konversiyon bozukluklari
Dissosiyatef bozukluklar Amnezi, ¢ogul kisilik

Cinsel bozukluklar

Uyum bozukluklar1 Kleptoman

Kisilik bozukluklar1

Kaynak: Unlii, S. (2001). Davranis bozukluklari ve savunma mekanizmalari. A. Hakan

(Ed.), Psikoloji iginde (s. 156).

Mental saglik problemlerinin toplumsal ve Kkiiltiirel agidan farkliliklar
gostermesi nedeniyle bilimsel ¢alismalarin ve bozukluklara yonelik gerceklestirilen tedavi

yontemlerinin dogru bir sekilde yapilmasi i¢in standart tanimlara gereksinim duyulmustur.



35
Bu standart tanimlarin yapildigi araglardan biri de ICD (International Classification of

Diseases)’ dir. ICD tarafindan yapilan siniflandirma su sekildedir (WHO, 2010):

Organik, semptomik, akil bozukluklari,

e Psikoaktif madde kullanimina bagl akil ve davranis bozukluklart,

e Sizofreni, sizotipal, deliisyonel bozukluklar,

e Duygudurum bozukluklari,

e Norotik, stres odakli ve somatoform bozukluklar,

e Mental retardasyon,

e Psikolojik gelisim bozukluklari,

e Cocuklukta ve ergenlikte ortaya ¢ikan davranigsal ve gelisimsel bozukluklar,

e Herhangi bir gruba uymayan akil bozukluklari.

Ruh saglig1 problemlerinin standart bir sekilde siniflandiran diger bir kaynaksa,
Amerikan Psikiyatri Birligi (2001) tarafindan hazirlanan DSM-IV-TR (Diagnostic and
Statistical Manual of Mental Disorders)’ dir. DSM-IV-TR’ de akil ve ruh saglig1 bozuklari
bes eksenli degerlendirme ile ele alinmistir. Birinci eksen bozukluklar; klinik bozukluklar
dahilinde depresyon, sizofreni, fobi gibi kaygi, duygu durum, psikotik, cinsel bozukluklar
kapsamaktadir. Ikinci eksende, gelisim bozukluklar1 ve kisilik bozukluklari vardir. Ugiincii
eksende, mental bozuklugu anlama ya da ele almayla olasi iliskisi olabilecek genel tibbi
durumlar gosterilmektedir. Dordiincli eksende, mental bozukluklarin tani, tedavi ve

prognazlarini etkileyebilen psikososyal ve ¢evresel sorunlar ele alinmistir. Besinci eksende


https://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&ved=0CEUQFjAC&url=http%3A%2F%2Fen.wikipedia.org%2Fwiki%2FDiagnostic_and_Statistical_Manual_of_Mental_Disorders&ei=BFffUNOCF5DltQbG6IDoAg&usg=AFQjCNFqMZl96i7nz3rola2NrbkNKC4QMA&sig2=-M2Wfft0jKvGt5Zl_FWVPg&bvm=bv.1355534169,d.Yms
https://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&ved=0CEUQFjAC&url=http%3A%2F%2Fen.wikipedia.org%2Fwiki%2FDiagnostic_and_Statistical_Manual_of_Mental_Disorders&ei=BFffUNOCF5DltQbG6IDoAg&usg=AFQjCNFqMZl96i7nz3rola2NrbkNKC4QMA&sig2=-M2Wfft0jKvGt5Zl_FWVPg&bvm=bv.1355534169,d.Yms
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de klinisyen tarafinda kisinin genel islevsellik diizeyinin degerlendirilmesi yer almaktadir

(APA, 2001: 33-39).

ICD-10, ruhsal ve davramissal bozukluklara iliskin klinik tanimlar ve tani
kurallar1 ile mental ve davranissal bozukluklar1 siniflandirarak su sekilde listelemistir

(World Health Organization, 2001a: 21-22):

e  Organik ruhsal bozukluklar (semptomik ruhsal bozukluklar dahil olmak
iizere drnegin; bunama/ demans),

e  Psikoaktif madde kullanimi nedeniyle zihinsel ve davranigsal bozukluklar
(6rnegin; alkol kullanimi, apoid bagimlilig sendromu),

e Sizofreni, sizotipal ve sanrilt bozukluk (6rnegin; paranoid gizofreni, sanrilt
bozukluk, akut ve gegici psikotik bozukluklar.),

¢  Duygudurum bozukluklar1 (depresyon, bipolar affektif bozukluk, depresif
atak),

e Norotik, stresle ilgili ve somatoform bozukluklar (6rnegin; yaygin
anksiyete bozuklugu,

e  Obsesif-kompulsif bozukluklar,

e Fizyolojik bozukluklar1 ile iliskili davranigsal sendromlar ve fiziksel
faktorler (6rnegin, yeme bozukluklari, organik olmayan uyku
bozukluklarr),

o Eriskin kisilik ve davranis bozukluklari (6rnegin; paranoid kisilik bozuklugu,
transekstialite),

e  Mental retardasyon (6rnegin; hafif mental retardasyon),

e Psikolojik gelisim bozukluklart (6rnegin; spesifik okuma bozukluklari,
¢ocukluk otizmi),

e Genellikle g¢ocukluk ve ergenlik doneminde baglayan davramigsal ve
duygusal bozukluklar (6rnegin; davramig bozukluklari, hiperkinetik
bozukluklari, tik bozukluklart).

e  Tanmimlanmamis ruhsal bozukluk.

I1. 3. 1. Organik Kokenli Ruhsal Bozukluklar
Organik beyin sendromu veya organik mental sendrom olarak adlandirilan

organik kokenli ruhsal bozukluklar; organik beyin bozukluklar1 veya organik mental
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bozukluklar kavramlari ile de ifade edilmekte ve degisik nedenlerle ortaya ¢ikan, beynin
yapisi, biyokimyasi veya nérofizyolojisindeki patolojilerle (Ozsahin, 2008), diger bir
deyisle, beynin gegici fonksiyon bozukluguna veya kalici hasarina neden olan, ikincil
olarak ortaya ¢ikan, mental fonksiyonlarda ve davranislarda bozulma ile karakterize edilen
bir hastalik grubunu tanimlamaktadir (Kayatekin, Oztiirk ve Savasir, 1986: 43). Bunlar
toplamda dokuz hastalig1 igermektedir: Bunama, alzheimer hastalifinda vaskiiler bunama,
tanimlanmamis bunama, baska yerde siniflanmis diger hastaliklar, alkol ve diger psikoaktif
maddelerin sebep olmadig1 organik amnezik sendrom, alkol ve diger psikoaktif maddelere
bagli olmayan deliryum, beyin hasar1 ve disfonksiyonu ve fiziksel hastaliklara bagli mental
diger bozukluklar, hasar1 disfonksiyonuna bagl kisilik ve davranis bozuklugu ve beyin

hastalig1, tanimlanmamis organik veya semptomatik mental bozukluk (WHO, 1993).

II. 3. 2. Psikoaktif Madde Kullanim

Madde kullanimi, insan iradesiyle meydana gelen, bagimlilik haline
dontistiigiinde ve kullanilmadigi zamanlar rahatsizlik uyandiran ve ruhsal sagligi etkileyen
onemli bozukluklar arasinda yer almaktadir (Yurdakul, 1999: 112). APA (2007a: 268)
tarafindan psikoaktif madde kullanim1 bozukluklari; madde kullanim bozukluklar1 (madde
bagimlilig1 ve kotiiye kullanimi) ve madde kullaniminin yol agtigi bozukluklar (madde
entoksikasyonu, madde yoksunlugu, madde kullanimimin yol agtigi delirium, madde
kullaniminin yol actig1 kalict demans, madde kullaniminin yol ac¢tifi kalici amnestik
bozuluk, madde kullaniminin yol agtig1 psikotik bozukluk, madde kullaniminin yol agtig1
duygu durum bozuklugu, madde kullaniminin yol agtigi anksiyete bozuklugu, madde
kullaniminin yol a¢tig1 cinsel islev bozuklugu, madde kullanimimin yol agtigr uyku

bozuklugu) olmak iizere iki temel kategoride tanimlanmistir.
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Madde kullanim bozukluklar1 alkol, amfetamin ve benzer etkili ajanlarin,

kafein, kannabis, kokain, halliisinojenler, ugucu maddeler, nikotin, opiyatlar, fensiklidin
(PCP) veya benzer maddelerin ve sedatif etkili ilaglarin, hipnotiklerin ve anksiyolitik
ilaglarin kullanimini i¢ermektedir (Jaffe ve dig., 1995: 755-877). Amerikan PsikKiyatri
Birligi’ nin DSM-I11-R (1986) e gore, asagidaki durumlardan {i¢iiniin birlikte goriilmesi
psikoaktif madde bagimlilig1 tanisinin konulmasi i¢in yeterlidir (Aktaran Gegtan, 2003:

228):

e Kisinin maddeyi, amaglamis oldugundan daha yiiksek dozlarda ya da daha

uzun siireden beri aliyor olmasi,

e Maddeyi almak i¢in yogun bir istek duymak ya da maddeyi almayi veya

azaltmayi bir ya da birden fazla kez denemek ve basaramamak,

e Maddeyi elde edebilmek ici yasa dis1 ¢aba (hirsizlik), sik kullanma (zincirleme

sigara icmek) ya da etkilerinden kurtulmak i¢in uzun zaman harcamak,

e Maddenin yarattigi zehirlenme ya da yoksunluk belirtilerinin, calisma
yasamindaki, okuldaki ya da evdeki sorumluluklarin siirdiiriildiigii sirada ya

da fiziksel tehlikelere neden olabilecegi durumlarda da yaganmast,

e Madde kullanimi sonucu isle ilgili, toplumsal ya da hos vakit gegirmeye

yonelik etkinliklerin azaltilmasi1 ya da bunlardan vazgecilmesi,

e Bazi toplumsal, psikolojik ya da bedensel sorunlari arttirdigi veya bunlara
dogrudan neden oldugu bilinmesine ragmen madde kullaniminin

siirdiiriilmesi,
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e Kisinin, amacglamis oldugundan daha yiiksek dozlarda ya da daha uzun

stireden beri maddeyi altyor olmast,

e Maddeye bedensel toleransin artmasi ve siirekli ayni miktarda alindiginda
giderek daha az etkili olmasi. Istenilen etkiyi saglayabilmek amaciyla alinan

miktarin giderek arttirilmasidir.

Psikoaktif madde kullanimina bagli zihin ve davranis bozukluklari su on
hastalig1 igermektedir: Alkol, opioid, kannabinoid, sedatif veya hipnotik, kokain, kafein ve
diger stimiilanlarin, hallusinojen, tiitiin, ucucu ¢oziici ve birden fazla ilag ve diger

psikoaktif maddelerin kullanimina bagli zihin ve davranis bozukluklar1 (WHO, 1993).

I1. 3. 3. Sizofreni ve iliskili Bozukluklar

Duygu ve diisiince siireclerinde sanrilar, varsanilar (hallisinasyon) ya da,
endiselerle karakterize edilen bir tiir psikotik bozukluk ¢esidi olan sizofreni (Merikangas
ve Swendsen, 1997: 149), bir¢ok belirtinin bir araya gelmesi ile olustugu i¢in birgok
hastalig1 da icinde barindiran bir durumdur (Rezaki, 1998: 31). Sizofrenide, dil ve iletisim
(dilde monotonlasma ve iletisim kuramama vb.), diisiince (diislincelerin toplanamamasi ve
baskalar1 tarafindan duyulabilmesi vb.), algi (farkli sesler duyma vb.), duygulanim
(duygusal tepkide azalma vb.), davranis bozuklugu (motor davraniglarda yavaslama vb.) ve
biligsel bozukluk (dikkat toparlama zorlugu vb.) belirtileri goriilmektedir (Kara, 2009: 1-
6).

Sizofreni ve bununla iligkili diger psikotik bozukluklarin ortak 6zelligi;
olaylarin ve insanlarin realiteden uzak bir sekilde yorumlanmasi, gercege aykiri diisiince ve
inancglara sarilmak, gorsel ve isitsel algilama bozukluklarina sahip olmaktir (Yurdakul,

1999: 47). Sizofreni ve ilgili diger bozukluklar, sizofreni, sizotipal ve deliizyonel
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bozukluklar baslig1 altinda su sekiz hastaligi icermektedir: Sizofreni, sizotipal bozukluk,
persistan deliizyonel bozukluklar, akut ve gegici psikotik bozukluklar, baska etkenlerle
ortaya ¢ikan deliizyon, sizoafektif bozukluklar, organik olmayan diger psikotik

bozukluklar, tanimlanmamis organik olmayan psikoz (WHO, 1993).

II. 3. 4. Duygu Durum Bozukluklar:

Duygulanim ve duygu durum kavramlarindaki degisim nedeniyle bu kavramlar
duygu durum bozuklugu bashig: altinda degerlendirilmektedir. Duygulanim, bireyin ¢esitli
durumlara nese, 6tke, liziintii, keder gibi duygusal tepkimelerle katilabilme yetisi anlamina
gelirken, duygu durum bireyin bir siire belli bir duygulanim i¢inde bulunusudur (Esen,

2012).

Duygu durum bozuklugunun temelinde duygulanim vardir. “Duygu durum
bozukluklart ile kastedilen iki temel durumdan biri, duygu durumunun nese yoniinde
kaymasiyken (yiikselmis, ¢izginin iistiine ¢ikmis), digeri keder yoniinde kaymasidir
(¢cOkmiis, ¢izginin altma inmig).” Yiikselmis duygu durumun bulundugu kisilerin
manide (ugusumda), ¢dkmiis duygu durumu yagayan kisilerin ise depresyonda

(¢cokiisiimde) oldugu kabul edilir (izgi, 2006).

Duygu durum bozukluklar1 toplamda yedi hastalig1 icermektedir: Manik nobet,
bipolar duygulanim bozuklugu, depresif ndbet, yineleyen depresif bozukluk, inat¢1 duygu
durum [duygulanim] bozukluklari, diger duygu durum [duygulanim] bozukluklari,

tanimlanmamig duygu durum [duygulanim] bozukluklar1 (WHO, 1993).

IL. 3. 5. Norotik/ Nevrotik, Stresle ilgili ve Somatoform Bozukluklar

Stres fizyolojik, davranigsal ve bilingsel tepki boyutlar1 seklinde kendini
gosteren stres, stresdr ve stres tepkisinin bileskesini tanimlayan bir terimdir. “Stres

tepkisinin fizyolojik (otonom sinir sistemi uyarilmasi, noro-endokrin degisiklikler),
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davranigsal (savasma-kagma davranisi, disorganize olma) ve bilissel (konsantrasyon ve

hafiza bozukluklari, yorumlama hatalar1) boyutlar1 vardir” (Tunger, 2005: 153).

Nevrotik yapili kisiler, saglam bir self duygusuna ve baskalarni etraflica
anlama kapasitesine sahiptirler. Nevrotik yapili kisilerin “biitiin” obje iliskileri yasamak
tizere sahip oldugu kapasite, hem kendisiyle hem de baskalariyla ilgili zit 6zelliklerin
entegrasyonunu yansitir. Nevrotik yapili kisilerde egonun savunma organizasyonunu,
represyon basta olmak iizere, reaksiyon formasyon, izolasyon, yapip-bozma,
entellektiializasyon ve rasyonalizasyon gibi gelismis ya da iist diizey savunma
mekanizmalar1 olusturur. Bu savunma mekanizmalar1 araciligiyla onaylanmayan diirtiiler
bilin¢li egodan uzaklastirilarak ego intrapsisik ¢atigmalardan korunmus olur (Kernberg,

1977 aktaran Karayiin, 2007: 9).

“Somatizasyon bozuklugu tam olarak bir fiziksel bozukluk ile agiklanamayan,
birgok kez tekrarlayan fiziksel belirtilerle karakterize edilen kronik bir hastaliktir. Bu
semptomlar, bazi agr1 ve sindirim, cinsel ve ndrolojik belirti kombinasyonunu
icermektedir” (Phillips, 2008). Toplamda su yedi hastalig1 igermektedir: Fobik anksiyete
bozukluklari, diger anksiyete bozukluklari, obsesif-kompulsif bozukluk, agir strese
reaksiyon ve uyum bozukluklari, disosiyatif [konversiyon] bozukluklar, somatoform

bozukluklar, diger norotik bozukluklar (WHO, 1993).

II. 3. 6. Davranissal Sendromlar

Davranigsal sendromlar, fizyolojik bozukluklar ile iligkili davramssal
sendromlar ve fiziksel faktorler olarak adlandirilmakta ve toplamda su yedi hastaligi
icermektedir: Yeme bozukluklari, organik olmayan uyku bozukluklari, organik bozukluk

veya hastaligin sebep olmadigi cinsel fonksiyon bozuklugu, baska yerde smiflanmamis
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puerperium (dogumdan sonra genital organlarin eski durumlarini alincaya kadar gecen
zaman, lohusalik zamam) ile iliskili olan mental ve davranigsal bozukluklar, baska yerde
siniflanmis  hastalik veya bozukluklarla iliskili psikolojik ve davranigsal faktorler,
bagimlilik olusturmayan maddelerin kotiiye kullanimi, sendromlar1 tanimlanmamis
fizyolojik bozukluklar ve fiziksel faktorlerle iligkili davranis (WHO, 1993).

Yemek yeme bozukluklarina sahip olan hasta, ya hi¢ yemek yememekte ya da
asirt yemek yeme egiliminde olmaktadir. Uyku bozukluklari davranigsal bozukluklar
arasinda en ¢ok karsilasilan sorundur. Uyku bozukluklar1 yasayan birey; uykuda zorluk
yasamakta, uyuyamamakta ya da ¢cok uyumakta, gece uykuda yiirlimekte, uykuda nefes
alamamakta, uykuda ritm bozukluklar1 goriilmektedir. Cinsel fonksiyon bozukluklari
icerisinde ise cinsel ilgi eksikligi, cinsel iliskiden zevk alamama, kadinlarda cinsel

iliskiden korkma ve kaginma gibi bozukluklar yer almaktadir (Yurdakul, 1999: 51).

I1. 3. 7. Eriskin Kisilik ve Davrams Bozukluklari

Davranis bozuklularina sahip olan bireyler, fiziksel hastalik riskine sahiptir ve
fiziksel bozukluklara psikolojik bozukluklar da eslik etmektedir (Hovardaoglu, 1995: 12).
APA (2007b: 983-985)’ a gore, kisilik bozukluklari, kisinin kiiltiiriine gore farklilik
gosteren ve uzun siire devam eden davranislar ya da i¢ yasantilara bagl oriintiilerdir. Bu
oriintii hi¢ degismez. Genellikle ergenlik veya eriskinlik déneminde baslar ve kalici1 bir
sikinttya neden olur. Kisilik 6zelliklerinin esnek olmadigi, uyumda ve islevsellikte

bozulmalar olustugunda kisilik bozukluklar1 meydana gelmektedir.

Eriskin kisilik ve davramis bozukluklar1 toplamda su dokuz hastalig
icermektedir: Ozel kisilik bozukluklari, karma ve diger kisilik bozukluklari, beyin

zedelenmesi ve hastalifina baglanamayan kalic1 kisilik degisiklikleri, aligkanlik ve uyarim
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bozukluklari, cinsel kimlik bozukluklari, cinsel tercih bozukluklari, cinsel gelisim ve
oryantasyon baglantili psikolojik ve davranigsal bozukluklar, diger eriskin kisilik ve

davranis bozukluklari, tanimlanmamis eriskin kisilik ve davranis bozuklugu (WHO, 1993).

I1. 3. 8. Mental Retardasyon/ Zeka Geriligi

Mental retardasyon diisiince, alg1 ve bellek alanlarinda standart zeka testleri
vasitastyla belirlenen, normal zeka diizeyinin (70’ in) altindaki her tiirlii zihinsel isleyis,
beceri, yetersizlik ve oziirliillik i¢in kullanilan ortak bir terimdir (Budak, 2000: 852).
Standart bir test tarafindan degerlendirilen, ortalamanin altindaki entellektiiel islevlerin
tim bic¢imleridir (Reber ve Reber, 2001: 429). Bu hastalar biligsel fonksiyonlar ile dil,
motor ve sosyallesme fonksiyonlarindan etkilenmektedir (Katz ve Lazcano-Ponce, 2008:
133). Mental retardasyona tibbi, genetik ve sosyal faktorler yol agmaktadir. Bu temel
faktorlerin olusumu kiiltiirel, cografi, etnik, irksal, ekonomik farkliliklar ve dogum 6ncesi
(antenatal ve perinatal) bakimlarla ¢ok yakin iliskilidir (Cogulu, Karaca ve Ozkinay, 2006:
74). Mental retardasyon toplamda su alt1 hastali§1 igermektedir: Hafif zeka geriligi, orta
zeka geriligi, agir zeka geriligi, cok agir zeka geriligi, diger zeka geriligi, tanimlanmamis

zeka geriligi (WHO, 1993).

I1. 3. 9. Psikolojik Gelisim Bozukluklar:

Diinya Saghk Orgiitii (2007) gelisim bozukluklar1 halini kisinin yasina,
cinsiyetine, sosyal ve kiiltiirel durumuna uygun bir hayat bigimi siirdiirmesinin Oniine
gecen yetersizlik durumu olarak tanimlamaktadir (Aktaran Kirci, 2010: 3). Psikolojik
gelisim bozukluklart su yedi hastalik grubunu icermektedir: Konusma ve dil o6zel
gelisimsel bozukluklari, skolastik becerilerde 6zel gelisimsel bozukluklar, motor

fonksiyonda 6zel gelisimsel bozukluk, karma tip 6zel gelisimsel bozukluklar, yaygin
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gelisimsel bozukluklar, diger psikolojik gelisme bozukluklari, tanimlanmamis psikolojik

gelisim bozuklugu (WHO, 1993).

11.3.10. Genellikle Cocukluk ve Ergenlik Doéneminde Baslayan

Davranigsal ve Duygusal Bozukluklar

Milli Egitim Bakanligi Ozel Egitim Hizmetleri Yonetmeligi® nde, duygusal ve
davranis bozuklugu olan kisi, “yasina uygun olmayan sosyal ve kiiltiirel normlardan farkli
duygusal tepki ve davranislar gdstermesi nedeniyle 6zel egitim ve destek egitim hizmetine
ihtiyac1 olan birey” olarak tanimlanmaktadir (Cavkaytar, 2008). Bu davranigsal ve
duygusal bozukluklar su yedi hastalik grubunu igermektedir: Hiperkinetik bozukluklar,
davranis bozukluklari, davranigsal ve duygusal karma tip bozukluklari, baslangici
cocukluga 6zgli duygusal bozukluklar, baslangici cocukluk ve ergenlige 06zgii sosyal
fonksiyon bozukluklar, tik bozukluklari, genellikle baslangict ¢ocukluk ve ergenlikte olan

davranigsal ve duygusal diger bozukluklar (WHO, 1993).

II. 4. Is Yerinde Mental Saghk

Calisma ortami ve kosullarindaki olumsuzluklar, birey ve kurumlar {izerinde
olumsuz durumlara neden olmaktadir (Ozgiir, Giimiis ve Giirdag, 2011: 297-303). Calisan
iliskileri, isin ¢alisanin hayatin1 degistirmesi ve fiziksel etkilerinin neden oldugu baskilar
calisanin ruh saghg icin risk olusturmaktadir (Oguz, 2010: 19). Bu durum calisan
acisindan mutsuzluga neden olmasinin yaninda caligma performansint da olumsuz
etkilemektedir. Buna bagl olarak is giicii kayb1 artmaktadir (Kiiden, 2010). “Hayatin farkli
yonlerinde isin roliine duyulan 6nem giderek artmaktadir. Cilinkii is, sadece gecimle degil
ayn1 zamanda bireylerin mental ve fiziksel sagliklar ile de dogrudan iliskilidir “(Zamani

Rad ve Nasir, 2010: 464 )
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WHO (1999), is¢ilerin isten zarar gordiiklerini ve dliimlerin yiliksek oldugunu

ve sanayilesmis iilkelerde calisanlarin is yerinde yasamis olduklari psikolojik stres ve asir1
yogunlugun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ruh sagligi sorunlarindaki artis gorildiigiini

bildirmistir.

Calisanlarin ¢alisma ortami ve kosullarinin iyilestirilmesine ve ruhsal saglik
sorunlarini azaltilmasina yonelik yapilacak uygulamalar, ¢alisan ruhsal sagligina 6énemli
katkida bulunmaktadir (Ozgiir, Giimiis ve Giirdag, 2011: 297-303). Is 6zelliklerinin de
mental saglik lizerinde ¢ok belirgin etkileri bulunmaktadir. Fakat isin 6zellikleri belli bir

diizeyin iizerinde artis gosterdiginde, bu etki zararli olabilmektedir (Wénnstrém ve dig.,

2009: 238).

II. 4. 1. Is Yerinde Karsilasilan Mental Saghk Problemleri

Mental saglik problemi ifadesi, mental bozukluk veya hastaligr ile iliskili
bulgular1 tanimlamak igin kullamlir. Isle iligkili mental saglik problemleri son yillarda
yayginlasmaya baglamistir (Forest ve dig., 2011: 36). WHO (2005: 14-19)’ a gore is
yerinde karsilasilan mental saglik problemleri; depresif bozukluklara, psikoaktif madde
bagimliliklarina, anksiyete bozukluklarina, strese, sizofreni ve diger psikotik bozukluklara,

mental retardasyona ve komorbiditeye neden olmaktadir.

I1. 4. 1. 1. Depresif Bozukluk/ Depresyon

Depresif duygular (depresif duygudurum, “mood”), saglikli insanlarda
istenmeyen ya da hayal kirikligina neden olan yasamsal olaylar karsisinda ortaya ¢ikan,
sikinti, liziintii ve keder iceren duygusal tepkiler olup; yasamin normal bir pargasi olarak

kabul edilebilir. Biyolojik ve psikososyal etkenlerin bir araya gelerek neden oldugu ruhsal
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bir rahatsizliktir. Depresif bozukluk, duygusal bir tepkiden ¢ok daha siddetli ve kisinin
yasamini olumsuz olarak etkileyen ve bazen tiim yasamsal islevlerini bozan, nese, ofke,
{iziintii, nefret, kin, sikint1 gibi bir takim belirtileri igeren bir sendromdur (Oztiirk, 2004:
292-296). Oztiirk (2012)’ e gore:

Depresyon; duygusal, zihinsel, davranigsal ve bedensel bazi belirtilerle kendisini
gosteren bir durumdur. En dikkat cekici belirtisi, ¢okkiin ruh hali ile ilgi ve zevk
almada belirgin azalmadir. Depresyondaki kisi, duygusal acidan mutsuz, karamsar
ve limitsizdir. Eskiden en severek yaptigi isler bile artik zevk vermez olmustur. Kisi
kendini hiizlinlii ve yalniz hisseder. Kendisine ve ¢evresine ilgisi azalir. Yogun
sucluluk duygular olabilir. Herkese yiik oldugunu ve gereksiz yere sorumluluklarim

yerine getirmedigini diisliniir. Genellikle i¢ sikintisi, daralma, huzursuzluk ile

birliktedir. Bazen kisi tiim duygularini yitirmis gibi hissedebilir.

Sakatlik, erken 6liim ve siddetli acilarla sonuglanabilen depresif bozukluklar,
giiniimiizde diinya capinda endise uyandiran mental saglik bozukluklarin 6nemli bir
oranin1 temsil etmektedir ve is yerindeki olumsuz is stresorleri, depresyonu olumsuz

etkilemektedir (Chen ve dig., 2009: 430-432; Jenkins ve dig., 2011: 1118).

Depresyon, toplumda ve 15 yerinde bulunan genel mental saglik
problemlerinden biridir. Her bir depresyon is yerinde 36 is giiniiniin kaybolmasina neden
olmaktadir (The European Depression Association, 2012). Depresyon, iiziintli, yorgunluk,
cogu aktiviteye yonelik ilgi kaybiyla ve enerji eksikligiyle nitelendirilmektedir. Insomni
(uykusuzluk) veya uyku fazlaligi, istah kaybi veya istahta artis, kendini suclama egilimi ve
konsantre zorlugu gibi diger ozellikler de siklikla mevcuttur (WHO, 2005: 14). En ciddi
durumlarda depresyon, intihar diisiincesine ve sonunda da intihara yol agabilmektedir
(WHO, 2001b: 19). Ruhsal bozukluklar arasinda en ¢ok karsilasilan ve giin gectikce artig

gosteren depresyon, onemli diizeyde is kaybina neden olmaktadir (Kaya, 1993: 5).
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II. 4. 1. 2. Psikoaktif Madde Bagimhihklar:

Kisinin algi, diisiince, duygulanim ve biling durumunu degistiren ve bagimlilik
yapip yapmamasi; yasal yollardan elde edilip edilememesi; birey {lizerinde uyusturucu ya
da uyarict etki yapmasi gibi durumlar goz Oniinde bulundurularak smiflandirilan
maddelere psikoaktif madde denir (Akkapulu, 2006: 4-6). Sigara ve alkol gibi yasal
maddelerin yaninda yasal olmayan maddelerin kullanimin1 da igermektedir.

Beyin ve davranig lizerinde yol actigi farkli etkileriyle genig bir ilag dizinini

kapsayan ila¢ bagimliliginin, goriinlis veya dzelliklerini basit bir sekilde tarif etmek

miimkiin degildir. Etkileri nedeniyle kullanilan bu ilaglar, genellikle on grupta

kategorize edilmektedir. Bu ilaglar Diinya saglik orgiitinde su sekilde

siiflandirilmaktadir: Zararli maddeler olarak alkol, eroinin bir ¢esidi olan opioid' i,

esrar, sakinlestiriciler ve hipnotikler, kokain ve diger uyaricilar, halisiinasyon yapan

ilaglar, tiitiin ve ugucu madde gibi kannabinolii [Cannabis sativa' da bulunan organik

madde (tetrahidrokannabinol, kannabinol, kannabidiol, kannabigerel)] igermektedir
(Jaffe ve Koob, 2007).

Psikoaktif madde kullanimi; ruhsal, bedensel ve sosyal acidan bir¢ok soruna
neden olmasindan dolay1 kiside yol agtigi fiziksel ve psikolojik sorunlarin yani sira

bireysel ve toplumsal agidan da ele alinmasi gereken bir konudur (Yaprak, 2006: 15-17).

Psikoaktif maddelerin kullanimi, is yeri i¢in 6nemli bir sorundur. Ornegin
sigara baglilig ilk basta birey lizerinde ¢ok az etkisi vardir. Fakat zamanla giinliik sigara
kullanim maliyeti artis gosterir ve isverenler is yerinde sigara kullanimi konusunda
sinirlama getirir. Boylece sigara bagimlilig: bir yiik haline gelebilir ve yillar sonra giinliik

sigara kullanimi akciger kanserine, kalp hastaligina ya da amfizeme yol agabilir (Jaffe ve

Koob, 2007).

Is yerinde alkol/ uyusturucu kullanimimin sebepleri, is veya sosyal/ kisisel kaynakli

(bazen her ikisi) olabilir. Alkol ve diger psikoaktif maddelerin kullanimi, genellikle
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kisinin rahatsiz oldugu seylerle ya da sorunlu durumlarla bas etme yoludur. Isten
kaynaklanan en yaygin sebepler; zorlu fiziksel veya rahat olmayan calisma kosullari,
diistik is memnuniyeti, diizensiz ¢aligma saatleri, meslektaslardan ve {istlerden az
sosyal destek gérme, is yerinde psikolojik taciz (mobbing) ve strestir. Is yerinde
alkol ve uyusturucu istismari, hem ¢alisanlar hem de sirketler i¢in olumsuz sonuglar
dogurabilir. Kisa siireli devamsizliklarin yiiksek olmasi, performansin ve
verimliligin azalmasi, ¢atigmalar ve huzursuz ¢aligma ortami, daha fazla is kazasi ve
sayginligin, ekipmanlarin veya friinlerin zarar gormesi bu olumsuz sonuglar

arasindadir (Avrupa Yasama ve Calisma Kosullarii Iyilestirme Vakfi, 2012: 1-2).

Is yerinde psikoaktif madde kullanimi ciddi bir problem haline gelmektedir.
Calisanlarin ¢ogu, iste alkol ve yasal olmayan ilaglar kullanmaktadir. Psikoaktif madde
kullanan c¢alisanlar, psikoaktif madde kullaniminin is davraniglarini etkilemedigine
inanirlar. Fakat psikoaktif madde kullananlarin kullanmayanlara gore is kazasi yapmasi
daha muhtemeldir. Bununla birlikte psikoaktif madde kullananlarda devamsizlik
miktarinda artig, uzun 6gle yemegi molalari, yalan sOyleme, hata oranlarinda artis ve
verimlilikte diisiis goriilmektedir. Yasal olmayan ilaglar kullanan ¢alisanlar, alkol
bagimlilarina gore daha tehlikelidirler. Ciinkii ¢alisma arkadaslarin1 satma davranisi

igerisine de girmektedirler (Schultz ve Schultz, 1998: 348-358).

I1. 4. 1. 3. Anksiyete Bozukluklar

Anksiyete, “normalde bireye yonelik olas1 bir tehlike tehdidi karsisinda onu,
geregini yapmak Tlizere harekete gecirmesi i¢in hazirlayan bir biyolojik uyaricidir”

(Beskardes, 2007: 11). Koksal (2011: 10)” a gore:

Anksiyete, nedeni bilinmeyen igten gelen, belirsiz, korku, kaygi, sikinti, kotii bir sey
olacakmis endisesiyle yasanan bir bunalt1 hissidir. Yasami tehdit eden ya da tehdit
ediyormus gibi algilanan bir ¢esit alarm duygusu, icten veya distan gelen tehlike ya

da tehlike beklentilerine kars1 yasanan bir tepkidir.
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Normal anksiyetenin organizmayi uyarici, koruyucu ve motive edici 6zellikleri

kisinin zor durumlarla basa ¢ikabilmesine yardimci olur. Anksiyetenin patolojik olduguna
karar verebilmek i¢in, uyaranin siddeti ile ortaya ¢ikan anksiyetenin orantili olmamasi,
zamanla azalmak yerine degismemesi ya da siddetlenmesi, klinik tabloya agirlikli olarak
anksiyetenin fiziksel belirtilerinin hakim olmasi, anksiyeteye katlanilamamasi ve
islevselligin bozulmas1 gerekir. Bu durumda anksiyete, kisinin mesleki ve ailevi yasantisini
etkilemeye baslar, kisileraras1 iliskilerinde bozulmalara neden olur, giin icinde sik sik
ortaya ¢ikar ve giliniin biiylik bir kismini kaplar, kisi bu durumu kontrol edemez ve basa
cikamaz. Bu belirtilerin yaninda huzursuzluk, gerginlik, tedirginlik, sikinti, daralma, ¢abuk
yorulma, odaklanma gii¢liigii, kolay irkilme ve tetikte olma da gozlenir. Anksiyetede
goriilebilecek psikosomatik reaksiyonlar arasinda bas agrisi, bag donmesi, kulak ¢inlamasi,
agiz kurulugu, carpinti, nefes darligi, cesitli agrilar, kas giigsiizliigli, yorgunluk ve
gastrointestinal yakinmalar sayilabilir. Anksiyete yukarida deginildigi gibi asir1 boyutlara
ulasirsa, anksiyete bozukluklari arasinda siniflandirilabilir (APA, 2000 aktaran Bal, 2010:
3). Calisanlar agisindan bazi anksiyeteler normalken ve asirtya kagmadan Kkisinin
performansini bile artirabilirken, anksiyete bozukluklar1 olan insanlar irrasyonel, gercekci
ve zayiflatict gibi tanimladigt 6zel ve yinelenen korkulara sahiptir. Anksiyetinin
siddetindeki artis; calisanin yeni bilgiyi anlamasinda, aktiviteleri planlamasinda veya
karmagik gorevleri {stlenmesinde kisinin yetenegini kaybetmesine neden olabilir

(Treatment Protocol Project, 2000 aktaran WHO, 2005: 16).

I1.4.1. 4. Stres

Stres kavrami; bilingaltinin bireysel ve sosyal g¢evreden tehdit edici veya

zorlayic1 olarak algiladigi olay ve etkinliklere karsi viicudun gosterdigi dogal tepkidir
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(Sagbas, 2009: 13). Tehdit veya tehlike olarak anlamlandirilan bir uyaric1 karsisinda,
viicutta ¢esitli fizyolojik ve psikolojik degisimler meydana gelmektedir (Onbasioglu, 2006:
15; Simither, 1998: 500). Stres bir ¢esit tehdite karsi organizmanin psikolojik ve/ veya
fizyolojik olarak olarak verdigi bir cevap olarak goriilmektedir. Stres reaksiyonu, farkli
sekillerde ifade edilebilmekte ve duygusal, bilissel, fiziksel, davranigssal ve motivasyonel
olarak bes farkli sekilde siniflandirilabilmektedir (Le Blanc, De Jang ve Schaufeli, 1998:

152-155).

Is cevresine bagli stres, is gereksinimleri ve bireyin yeteneklerindeki
uyusmazliklarla basa ¢ikabilme cabasi sonucunda meydana gelen psikolojik bir
durumdur. Baski, zor durumlarin iistesinden gelmek i¢in gereksinim duyulan destegi
saglayan motivasyonu, canlandirmada ve uyanik tutmada olumlu bir etkiye sahiptir.
Ancak fazla miktarda, kalict ve hafiflemis baski, stres ve ofke, korku ve hayal
kirtkligi duygularia neden olabilir. Bu, fiziksel ve mental saglik {izerindeki yikici
etkilerinden dolay1 kisa ve uzun vadeli ¢esitli hastaliklara yol agabilir. Bu tanim,
cogunlukla isyeri stresine maruz kalarak meydana geldigini diisiiniilen depresyon,
anksiyete ve diger psikotik bozukluklar gibi mental hastaliklari igermektedir (West

London Mental Health NHS Trust, 2005: 3).

Stres, ig yeri ¢atismasinin, kisilik ¢atismasindan sonra gelen ikinci en biiyiik
nedenidir. Calisanlar ortalama olarak ayda bir kez stresle kars1 karsiya gelmektedir (OPP,

2008: 4).

Is yerinde yasanan stres, artik bircok uzman ve saghk kurulusuna gére “ hastalik”
olarak tanimlanmaktadir. En tipik 6zelligi de hem dis etkenler, hem de kiginin kendi
kendine yarattig1 faktorlerden meydana gelmis olmasidir. Calisanin performansini
diistirmekte, fiziksel ve psikolojik sagligim1 bozmakta, kazalara sebep olmakta,
calisanlarin iliskilerini bozmaktadir. Bununla birlikte depresyon ve kaygi
bozukluklarima yol agmaktadir ve ¢ok derin psikolojik ve fizyolojik zararlar
vermektedir (Oktay, 2005: 112).
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Stres, bilissel ve duygusal Oriintii (6rnegin, anksiyete ve depresyon gibi.), kotii

durumlar i¢in davranigsal (6rnegin, alkol kullanimindaki artig) ve fiziksel reaksiyonlardir
(6rnegin, kan basincindaki artis ve bas agris1 gibi.). Yiiksek diizeyde tahrik, sikint1 ve
duygularla basa ¢ikamama olarak nitelendirilmektedir. s yerinde makul olmayan uzun
caligma saatleri, is yukii fazlaligi ve azhigi, rol belirsizligi, rol c¢atismasi ve gorev
belirsizligi, az fakat oyalayan-tanimsiz ama Onemli is iligkileri, tist ve alt kurumsal
hiyerarsi ve yatay ve es diizey kademeler arasindaki zayif iletisim, tepkisiz yoneticiler,
giivensizlik, etik olmayan ofis politikalar1 ve yasam ve is yiikiimliilikleri arasindaki

dengesizlik strese yol agan unsurlardir (deVeries ve Wilkerson, 2003: 50).

WHO (2005: 17)’ a gore, “is yerindeki mevcut baski caligsanlar i¢in isin
yapisina, yogunlugun siddetine ve uzunluguna, bireyin hissettigi durumun kontrol
derecesine, bireyin tepkisine ve koruyucu faktorlerin varligi ve yokluguna gére olumlu
olarak da goriilebilmektedir.”

Zihinsel calisma oranindaki artis, yeni teknolojileri hizli kullanmay1 6grenme talebi,

zaman baskisinin yiiksek olmasi, uzun caligma saatleri, alisilmamis vardiyali

calisma, bilgi yiiklemesi, is yerinde zayif is iklimi, verimliligi arttirmak i¢in yiiksek

baski, belirsizlik, is yerinde siddet tehdidi ve belirli mesleki egitimlerde yiiksek

duygu yiiklemesi c¢alisan insanlara psikolojik yiikk olusturabilir ve stres

reaksiyonlarina yol agabilir (Rantanen, 1999: 478).

IL. 4. 1. 5. Sizofreni ve Diger Psikotik Bozukluklar

Dal (2011: 1)’ a gore psikotik bozukluk, “diisiince, duygu ve davranis
bozukluklariyla karakterize ve birbiriyle yakindan iligkili bir grup bozuklugu
kapsamaktadir. Kisinin algilamasini, diistinmesini, duygularini, dikkatini ve yargilamasin

etkileyen bir hastaliktir.”
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Bu anlamda sizofreni, “cesitli biligsel, duygusal ve davranigsal belirtilere sahip

bir dizi psikotik bozukluklarin genel adidir” (Reber ve Reber, 2001: 650). Sizofreni,
diisiince, algi, duygu, hareket ve davranislarini kapsayan birden ¢ok belirti ve bulgular ile
kendini gosteren, bir beyin hastaligidir. Bu belirtiler oldukga fazla gesitlilige sahiptir ve
farkli sekillerde bir araya gelmektedir. Ancak hastaligin etkisi her zaman uzun siirelidir ve
genellikle agir olmaktadir. Sizofreni kiiltiirel farklililar nedeniyle gelismis iilkelerde
gelismekte olan lilkelere gore daha fazla goriilmektedir (Buchanan ve Carpenter, 1995:

889-900).

Psikotik bozukluklar, belirli davranigsal problemler ve olagan dis1 diisiinme
durumu ile iliskilidir. Sizofreni, uygun olmayan duygularla iliskili diisiince ve algidaki
carpitmalarla karakterize edilen psikotiktan bir bozukluktur. Sizofreni; rahatsizlik veren
davranislar, giiclii yanlis inanclar (sanrilar), haliisinasyonlar ve rahatsizlik veren diislince
stireclerini icermesi (WHO, 2005: 18) nedeniyle bireylerin bir iste uzun siire ¢alisma

imkanini kisitlayan 6nemli bir sorundur (Coban, 2012).

Il. 4. 1. 6. Mental Retardasyon

Hastaliklarin Uluslararas1 Siniflandirilmasi’ nda mental retardasyon; “idrak
etmede zorlanma, dil, motor ve sosyal yetenekler gibi bilissel genel diizeye katkida
bulunan, becerilerin diistikliigli nedeniyle gergeklesemeyen eksik diisiinme durumu” dur

(WHO, 1992: 176).

Kisinin aile ve sosyal hayat1 iizerinde onemli bir etkiye sahip olan mental
retardasyon, “biligsel ve uyumsal islevlerin geriligi ile ayirt edilen 18 yasindan Once
baslayan gelisimsel bir bozukluk™ olarak tanimlanabilmektedir (Battaglia ve Carey, 2003:

3). Mental retardasyon, tibbi, sosyal, egitsel ve ekonomik olmak iizere ¢ok yonlii bir
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problemdir. Bunlardan elde edilen sonuglar, gérme, duyma, akilda tutma, soyut diisiince
diizenleme, egitim ve sozlii yetenek gibi ozellikler gerektirirken, is yasamindaki basari, el,
g6z koordinasyonu, sebep-sonug iliskileri ve kisilik ozellikleriyle ilgili olan akademik
basart konusunda ipucu vermekte, kisi is yasamina yOnelik Yyeteneklerini

gosterememektedir (Shevell ve Swaiman, 1999 aktaran Okan ve Ozdemir, 2005: 62).

Mental retardasyon; genetik faktdrler, beyin hasari ve enfeksiyonu igeren birden
fazla nedene bagli olarak fiziksel veya mental sagliga bagli olmadan da
olusabilmektedir Mental redertasyonu olan kisiler dzellikle igsyerinde savunmasiz
kalabilmektedir. Mental retardasyona sahip insanlarin sadece kiiciik bir kismi is
yerinde istihdam edilmektedir. Diger mental saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasi
riskini arttiran ve kisiyi istismara karsi savunmasiz birakan kiiciik is yerlerinde
mental retardasyona sahip kisiler, genellikle diisiik {icretli islerde caligtirilmaktadir

(WHO, 2005: 19).

I1.4.1. 7. Komorbidite

Komorbidite “iki ya da daha fazla hastalik ya da bozuklugun es zamanli olarak
meydana gelmesi” anlamina gelmektedir. (Reber ve Reber, 2001: 135). Komorbidite terimi
“s6z konusu medikal durumdan bagimsiz olarak gelisen ve o duruma eslik eden medikal
sorun” olarak tanimlanir (Soydas, 2009: 12). Bagska bir deyisle, komorbidite terimi, farkl
etiyoloji, patoloji ve tedavi igerikleri olan bagimsiz bozukluklarin birlikte goriilmesi
anlaminda da kullanilmaktadir. Herhangi bir psikiyatri hastasinin yalnmizca bir tek mental
bozukluk kistaslarina sahip olmasi nadiren goriilen bir durum oldugundan, komorbidite
onemli bir olgudur. Ayrica bir bozuklugun etiyolojisi, prognozu, tedavisi ve sonuglari
komorbid durumlarin varligindan oldukga etkilenmektedir (Decuyper ve dig., 2008 aktaran

Oguz, 2009: 25).
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Iki ya da daha fazla bozuklugun bir arada gériildiigii komorbidite, zihinsel ve
fiziksel saglik sorunlartyla dogrudan iliskilidir. (WHO, 2003: 10). Ozmen (2012)
tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore birlikte var olan tanilar:
e  Toplum taramalarinda % 16 psikiyatrik morbidite.
e  Poliklinik hastalarinin %21-26" sinda psikiyatrik bozukluklar.
e Kronik hastalikta psikiyatrik bozukluk % 25.
e Kronik hastaligi olmayanlarda % 17.5.
e Kronik hastaligi olanlarda 6miir boyu bir psikiyatri tan1 alma prevelansi
%42; ¢ogunlukla madde kullanim1 ve anksiyete bozukluklari
e Bilinen hastalig1 olmayanlarda %33

e Akut tedavi de hastalarin %30-60° inda psikososyal veya psikiyatrik

morbiditedir.

Calisanlarda gortilen depresif bozukluklar, anksiyete bozukluklari, somatoform
bozukluklar, madde kullanim bozukluklari ve kisilik bozukluklar ile kronik agr1 (Dersh,
Polatin ve Gatchel 2002: 783) ve sanayilesmis iilkelerde son derece yaygin olan kas iskelet
sistemi agrisi ile ruhsal bozukluklar arasinda oldukga giiglii bir iliski bulunmaktadir (Dersh

ve dig., 2002: 465).

IL. 4. 2. Cahsanlarin Mental Saghgina Etki Eden Unsurlar

Hizli degisimlere baglh olarak calisma yasami, ciddi ve siirekli bir degisim
gecirmektedir. Buna bagli olarak isyeri, fiziksel ve mental sagligi etkileyen Onemli
ortamlardan biri haline gelmistir. Pazarlarin kiiresellesmesi, kentlesme ve go¢ ve bilgi
teknolojisindeki gelismeler, kiiciik ve orta Olgekli isyerlerindeki olumsuzluklar gibi
faktorler isin yapisinda degismeye neden olurken, ¢alisanlarin mental sagligint da iceren

calisan saglig1 lizerinde de 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir (WHO, 2005: 10).
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II. 4. 2. 1. Kiiresellesme

Kiiresellesmeyle gelecekte ne olacaginin bilinmemesi, bireylerde giivensizlik
ve tedirginlige neden olmaktadir. Kiiresellesmeyle meydana gelen degisimin neden oldugu
kimlik bunalimi, geleneksel aile ve degerlerin degismesi, toplumun risk oranlarinda
meydana gelen artis (6liimciil hastaliklar, ekolojik sorunlar vs.), ekonomik sorunlar ve
yoksulluk, demografik dengesizlikler, go¢ ile devlet ve ulusal ekonomideki degisimlerden
kaynaklanan sorunlarla bas edememek kisilerde anksiyeteye neden olmakta ve bu durum

ruhsal sagligi olumsuz yonde etkilemektedir (Kula, 2005: 12-24).

WHO (2005: 10)’ a gore, kiiresellesmenin neden oldugu is yerindeki
degisiklikler, ¢alisanlarin egitim ve dgretime ulagmasini kolaylastirmis, calisma kosullarini
gelistirmis ve c¢alisan gelirlerini  arttirmistir.  Kiiresellesmenin neden oldugu bu
degisikliklerin ¢alisan ruh sagligi ilizerine olumlu bir etkiye sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ancak kiiresellesme, istihdam ve c¢alisma kosular1 iizerinde olumsuz bir
etkiye de sahip olmaktadir. Cokuluslu biiylik sirketler; uzlasma, dis kaynak kullanimi ve
esnek ¢alisma ortamlari, ¢alisma kosullarindaki farkliliklar nedeniyle mesleki tehlikelerin

daha sik karsilasildigi is yerleri haline gelmistir (Rantanen, 1999: 473).

II. 4. 2. 2. Kentlesme ve Go¢

Kentlesme sadece demografik hareketlerden olusmamakta, demokratik
hareketleri kapsayan sosyal, ekonomik ve psikolojik degisikleri de igermektedir ve etkileri
mental saglik sorunlarinin artisina neden olmaktadir (Srivastava, 2009: 75-76). Kentlesme;
sanayilesme ve ekonomik biiyiimenin yol actifi kentlerdeki niifus artis1 sonucunda
meydana gelmektedir. Kentlesme insan davraniglarinda degisiklige neden olurken,

kentlesmenin etkileri bireylerin ruhsal sagligini da olumsuz yonde etkilemektedir. Bununla
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birlikte kentlesme, is yerlerinde c¢alisanlar1 is boliimii ve uzmanlasmaya yonlendirmektedir
(Turan ve Besirli, 2008: 23-239).

Gogler sonucunda kentlerin hizla biiylimesi, asir1 kalabalik ve diisiik standartta
yasam siiren niifusta artis, issizlik, yoksulluk, sug, ¢evre kirliligi, kiiltlirel degigim,
catisma, yabancilasma, yalniz kalma, ¢cocuklarin ¢aligmak zorunda kalmasi, ailelerin
parcalanmasi, hizli gecekondulagma, kalitesiz evde yasama, estetik yapinin
bozulmasi, trafik sorunlari, gelecegin belirsizlesmesi, endise ve kaygilar gibi

olumsuzluklara yol agmakta; kisilerin ruh sagligt bu durumdan olumsuz ydnde

etkilenmektedir (Turan ve Besirli, 2008: 239).

Bir¢ok calisan, is bulma ihtiyaci i¢in daha gii¢lii bir istihdam sektoriine veya
daha iyi ¢alisma kosullarina sahip sehirlere kaymaktadir. Bu go¢ durumu, bir yandan
calisanlarin mental saghg lizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilirken, bir yandan da
gbclin neden oldugu yoksulluk ve somiirliye maruz kalma, yeni topluma uyum zorlugu,
aileden ayr1 kalma ve diger sosyal destek aglarinin eksikligi riskinin ortaya ¢ikmasina yol

acmakta ve ¢alisanin mental saglig1 iizerinde de olumsuz bir etki yaratmaktadir (WHO,

2005: 10).

1. 4. 2. 3. Bilgi Teknolojisi

Teknolojik degisimler, avantajlarin yanisira bazi olumsuzluklar: da beraberinde
getirmektedir. Teknolojik gelismelerin neden oldugu degisme, belirsizlik ve kararsizlik
strese neden olan faktorlerdendir. Hizli degisimle birlikte yeni teknolojilerin kullanilmaya
baslanmasi, calisanlarin yeteneklerinde yetersizlige yol agmaktadir. Bu durum, calisanda
gerilime neden olmaktadir (Yilmaz, 2006b: 26-27). Bilgi ¢aginin neden oldugu hizlhi
degisim, c¢alisanlarin is siireglerinde ve yeteneklerinde ve sosyal iliskilerinde degisiklige

neden olmustur.



57

Bilgi caginin etkileriyle bilgi teknolojisi daha yaygin hale gelmektedir ve
yasamimiza daha fazla dahil olmaktadir. Ayn1 zamanda bilgi teknolojilerinin getirdigi
degisiklikler, egitim ve islerin yeniden tanimlanmasi gereksinimini dogurmustur. Bu
dogrultuda teknoloji kullanimi, c¢alisanlarda ruhsal baskinin {istesinden gelme
gereksinimini ortaya ¢ikarmustir. (Jie ve Jiang, 2008: 453). Bilgi teknolojileri, ¢alisanlarda
anlamsizlik, yabancilasma, is ortaminda ¢alisma arkadaslarindan kendini soyutlama gibi

duygular olugturmaktadir (Seving, 2007: 21-25).

Elibola (2005: 159)’ a gore, “calisanlarin motivasyonu gibi tiim yonetim
siireclerinde bilgi en Onemli girdi niteligindedir.” Bununla birlikte bilgi teknolojileri,
calisanlarin gereksiz ayrintilardan kurtulmasin1i ve isine daha fazla yogunlagarak
uzmanlagmasini saglamaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojisini daha yogun kullanan
calisanlar, farkli mekanlarda c¢alisma imkani bulmaktadirlar. Bu durum kimileri i¢in
calisirken Ozgiirliigiin tadin1 ¢ikarabilme imkani olustururken, kimileri i¢in ise yalniz
calismanin neden oldugu sosyal destek kaybi ile strese neden olmakta ve mental saglik

probleminin biiylime riskini arttirmaktadir (WHO, 2005: 11).

II. 4. 2. 4. Kiiciik ve Orta Olcekli isyerleri

Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde (KOBI) c¢alisan saglik ve
giivenliginin, ¢alisanlara ait bir sorumluluk olarak diisiiniilmesinin yol actig1 ithmalkarlik
nedeniyle yiiksek risk tasiyan isyerleridir. KOBI’ lerde ¢alisan sagligi ve giivenligine
yonelik gerceklestirilen dnlemler, verimliligi azaltan ve maliyetleri arttiran bir unsur olarak
goriilmektedir. Isveren, ydnetici ve calisanlarin saghk ve giivenlik, teknik, yonetim ve
organizasyon hakkinda yeterince egitilmemesi, isyerlerinde diizenli gelistirme, iyilestirme

ve kontrol siireclerinin bulunmamasi, kayit ve belgelendirme islemlerine 6nem


http://dl.acm.org/author_page.cfm?id=81440593335&coll=DL&dl=ACM&trk=0&cfid=230464738&cftoken=18159873
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verilmemesi, ¢alisan sayisi ve finansal kaynaklar bakimindan sinirliliklarin bulunmasi ve
kazalar1 Onleyici ve calisan1 koruyucu yaklasim yerine kaza veya hastalik sonrasi
gergeklestirilen faaliyetlerin esas alinmasi kiigiik ve orta boy isletmelerde is kazalarina

neden olan yaygin unsurlardandir (Kapar, 2012: 90).

KOBI’ lerin ¢alisma kosullar1 énemli 6lciide degisiklik gostermektedir. Birgogu aile
temelli isletmelerdir ve sik sik psiko-sosyal tehlikelerin olasiligini arttiran gevrede
faaliyetlerini siirdiirmektedirler. KOBI’ lerde calisanlarin fiziksel, biyolojik,
mekanik ve kimyasal tehlikelere maruz kalmasi ve fiziksel saglik problemlerinin
yaninda mental saglik sorunlarina da sahip olmasi olasilik dahilindedir (WHO,

2005: 11).

Biiyiik olgekli isletmelere gore KOBI’ lerin mental saglik problemleri ile
karsilasmalar1 daha muhtemel olmakla birlikte ise devamsizlik, is iliskilerinin bozulmasi

ve i kapasitelerini arttirma zorunlulugu da KOBI’ lerde en sik ortaya ¢ikan sorunlardir

(Brown, 2007: 24).

II. 4. 3. Is Yerindeki Mental Saghk Problemlerin Sonuclari

Herkes ruh sagligina ihtiya¢c duymaktadir ve her dort kisiden biri, bir yil
icerisinde mental saglik problemi yasamaktadir. Is yerinde olusan ruh saghig sorunlariyla
etkili bir sekilde basa ¢ikmak, caligsanlar i¢in pahaliya mal olabilmekte ve performanslarini
yeterince sergileyememektedirler. Diger taraftan is yerinde olumlu yonde gergeklestirilen
desteklere yapilan geri beslemelere (moralin yiiksek tutulmasi, hastaliktan kaynaklanan ise

devamsizligin azalmasi, dnemli ¢alisanlarin korunmasi gibi) ise pek rastlanmamaktadir

(Trayhorn, 2007: 6).
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Mental saglik sorunlari; orgiitlerde distik is baghiligi, disik performans ve

calisanlar arasinda gerginlik ve catisma, yiiksek is devamsizligi, personel devir oranlarinda
artis, kisilerarasi iliskilerde yetersizlik ve davranis degisiklikleri gibi sorunlara neden

olabilmektedir.

II. 4. 3. 1. Ise Devamsizhik

Ise devamsizlik, bir yandan iiretim ve verimlilii azaltirken, diger yandan
calisan iliskilerini olumsuz etkileyen ve maliyet arttiricti 6nemli bir problemdir.
Devamsizligin onlenmesi i¢in calisanlarin isletmeler tarafindan izlenmesi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 gerekmektedir ve bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik bir
sorumluluk diismektedir (Sahin, 2011: 24-25). Mental saglik problemleri, ¢alisanlar i¢in
uzun siireli devamsizliga neden (dort hafta ya da daha uzun) olan en 6nemli sorunlardandir
(CIPD, 2011b: 37). Ruhsal hastaliklar 6zellikle kisa siireli olan devamsizliklarda artisa,
ruhsal (depresyon, stres, tiikkenmislik) ve fiziksel saglik problemlerine (yiiksek kan basinci,
kalp hastaliklari, iilser, uyku bozukluklari, deri dokiintiileri, bas agrisi, boyun ve sirt agrisi,

enfeksiyonlara kars1 direncin diismesi) neden olmaktadir (WHO, 2000: 8).

Bacak ve Yigit, (2010: 29-34)¢ e gore, “bu durum ya kisisel nedenlerden
(hastalik, aile tiyelerinin durumu, alkolii fazla kag¢irma vb.) ya da isyerlerindeki
nedenlerden (agir, standart olmayan ve monoton ¢alisma, fiziksel agidan giivenli olmayan
kosullar vb.) kaynaklanmaktadir.” Bu anlamda ise devamsizligin isletmelere maliyeti ¢ok
fazla olmaktadir. Bununla birlikte, ise devamsizlik isletmelerin verimliligi yaninda
calisanin moral ve saghii ile de dogrudan iliskilidir. Isletme ici sorunlara ve devamsizliga

neden olmaktadir.
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CIPD (2011a: 8)’ e gore, “stres ve diger mental saglik problemleri, kas-iskelet
sisteminden kaynaklanan sorunlardan sonra ise gelmemenin en énemli nedenidir.” Erken
bir dénemde iizerine diisiilmeyen mental saglik problemleri genellikle uzun siireli
olabilmektedir. Mental sagligin neden oldugu devamsizlik 21 giin iken; bu siire depresyon
icin 30 giine ¢ikmaktadir (Spurgeon ve dig., 2007 aktaran CIPD, 2011a: 8). Stresten
kagmak amaciyla yapilan devamsizliklarin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi
icin devamsizliga neden olan hastalik ve sorunlarin kaynaklarna inilerek bunlarin

diizeltilmesi gerekmektedir.

I1. 4. 3. 2. Calisma Performansinda Diisme

Ruhsal bozukluklar; calisanlarda motivasyon ve sorumluluk {istlenmede
azalma, tiikkenmislik, calisan verimliliginin azalmasi, zamani iyi yOnetememe, isgoren
devrinde artis, liretim ve verimde diisiis, hata ve kaza oranlarinda artis, yanlis kararlarda

artig, isi planlama ve kontrolde aksakliklar gibi olumsuz durumlara neden olmaktadir

(WHO, 2000 8-9).

Mental sagligi bozulan caligsanlar, konsantrasyon zorlugu, isi gergeklestirme
siiresinin uzamasi, gorev dengelemede zorlanma, zor isleri erteleme, sabir diizeylerinde
azalma, karar vermede zorluk yasama, baskalariyla daha fazla ¢atismaya girme ile zor olan
yeni gorevleri ogrenmede giiglik ¢ekme gibi performansi olumsuz yonde etkileyen
durumlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar (CIPD, 2011a: 8). Lee ve arkadaslarinin (2009:
146) yaptig1r arastirmada, ise yonelik mental saghk ile verimlilik ve arzulanan diger
orgiitsel c¢iktilar (memnuniyet ve kararlilik gibi) arasinda yiiksek diizeyde bir iliski

bulunmustur.
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I1. 4. 3. 3. Is Iliskilerinde Bozulmalar

Mental saglik bozukluklarinin bazilari, is ve iliskilerde bozulma gibi olumsuz
sonuglara neden olmaktadir Son yillarda meslektaslar arasindaki gerilim ve ¢atismalarda,
danigsmanlarla kotii iliskilerde ve disiplinle ilgili problemlerde artis goriilmektedir (WHO,
2000: 9). CIPD (2011a: 9)’ ¢ gore, stres ve mental saglik sorunlari, masraflara ve mevcut
ekonomik ortamda is arkadaslariyla yasanan yiiksek rekabet ile birlikte zaman israfina
neden olan catismalara neden olmaktadir. Isyerinde catigmalarin etkisinde kalan bireyler
anlagsmazliklara neden olmakla birlikte, genis takimlarin performansi bu durumdan

potansiyel olarak etkilenmektedir.

I1. 4. 3. 4. Cahisan Baghhginda Azalma

CIPD (2011a: 8)’ e gore, “igverenler, is yerinde mental saglig1 proaktif olarak
yonetmedikce, calisgan bagliligini arttirma yoniinde yapilan girisimler zayif kalacaktir.”
CIPD arastirmasi; yiiksek stresin diisiik is tatmini, baglilik diizeyi diisiik hat yonetimi ve
kurulustan ayrilma niyetinin yiiksekligi ile iliskili oldugunu bulmustur (Guest ve Conway,
2004: 73). Calisanlarin is kosullarindaki rahatsizlik, ¢alisan bagliligindaki diisiis ve acinin
kaybolmamasi, ¢alisanin motivasyon ve performansint etkilemektedir (Fairhurst ve

Connor, 2010).

I1. 4. 3. 5. Kazalar

CIPD (2011a: 9)’ e gore, “mental sagligin bozulmasi ile endiistriyel kazalar
arasinda yiiksek oranda bir iliski bulunmaktadir. Is yerine bagli olarak meydana gelen
kazalar, kiigiik veya daha biiyiikk oranlarda olabilir.” Stresli, kaygili ya da depresif olan

insanlarin ilgisinin farkli diislincelere kaymasi daha muhtemeldir ve bir goreve
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odaklanmalar1 daha zor olmaktadir (Health and Safety Executive, 2006: 79). Bu durumda

is kazalarmin olmasi kaginilmaz hale gelmektedir.

Tirkiye’ de is kazas1 tanimi genisletilerek, ruhsal sagliktaki bozulmalar da is
kazas1 kapsamina alinmistir. 506 sayili SSK yasamizin 11. Maddesi, is kazasi ve meslek
hastalik kavramini diizenlenmistir. Ilgili maddeye gore, “is yerinde ve eklentilerinde
meydana gelecek bir olayin is kazasi sayilmasi i¢in olaymn sigortaliyr beden ve ruh

acisindan zarara ugratmasi gerekmektedir “(Firat, 2005; Kivang, 2012).


http://ekonomi.haberturk.com/etiket/iş_kazası
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III. BOLUM: BULGULAR

II1. 1. Arastirmanin Onemi, Amaci ve Arastirma Sorular

Hizli degisimin neden oldugu orgiitsel ve kurumsal yapidaki degisim,
caliganlarin saglik sorunlarma yeni ve farkli sorunlarin eklenmesine neden olmustur.
Bunlardan biri de ruhsal saglik sorunlaridir ve ruhsal saglik sorunlart nedeniyle
calisanlarda yasanan verimlilik kayiplar1 azzimsanmayacak boyuta gelmistir. Buna bagl
olarak isletmelerin insan unsuru ile dogrudan ilgilenen 1KY, IK faaliyetlerini
gerceklestirirken calisanlarin fiziksel saglik sorunlarinin yaninda mental saglik sorunlarini
da goz oniinde bulundurmasi gerekliligini beraberinde getirmistir.

Calisma, bu anlamda IKY faaliyetlerinin &nemli oldugunu vurgulamakla
birlikte ¢alisanlarin ruhsal sagliklarmi etkileyen IKY uygulamalarmin neler oldugu
hakkinda bilgi de vermektedir. Bu c¢alisma sonucunda caliganlarin mental sagligini
olumsuz yonde etkileyen IKY uygulamalar: belirlenerek, ¢alisanlardan daha fazla verim
elde etmek igin agirlik verilmesi gereken IKY uygulamalarmin gerekliligi tartisilacaktir.
Mental saglik kavraminin isletmelerde kullanimimin yaygin olmamasiyla birlikte,
calisanlarin mental saghgina yonelik IKY’ nin uygulamalarini konu edinen bir ¢alisma
bulunmamasit da bu calismayr 6nemli kilmaktadir. Bu anlamda, arastirmadan elde edilen
bulgu ve bilgilerin, akademisyenlere ve uygulayicilara ¢alisanlarin mental sagligina iliskin
gerceklestirilen yonetim uygulamalar1 konusunda katki saglamasi beklenmektedir.

Bu c¢alisma, ¢alisanlarin ruhsal sagliklarini kontrol etmede ve saglikli bir is yeri
ortami yaratmada calisanlar1 etkileyen IKY uygulamalarmin neler oldugu, etki yonii ve

paylarin1 kapsamaktadir.
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Aragtirmanin iki temel amaci bulunmaktadir. Birincisi, ¢alisan mental saglik
algilamalarinin mesleki ve demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip géstermedigini
tespit etmektir. Ikinci amaci ise, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin calisanlarmn
mental saglik algilamalar1 {izerindeki etkisini 6lgerek IKY ve uygulamalarmm &nemi
konusunda isletmelerde farkindalik yaratmaktir.
Belirlenen ana amaglara bagli olarak tez ¢alismasinda asagidaki sorulara yanit
aranmaktadur:
e Kadin ve erkek calisanlarin mental saglik algilamalar1 farklilik gostermekte
midir?
Hoi: Kadin ve erkek calisanlarin mental saglik algilamalari arasinda anlamli bir fark
yoktur.
Hi: Kadin ve erkek calisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.
e Bekar ve evli calisanlarin mental saglik algilamalar1 farklilik gdstermekte midir?
Ho2: Bekar ve evli ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark
yoktur.
Hz: Bekar ve evli ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark
vardir.
e Egitim diizeylerine gore c¢alisanlarin mental saglhk algilamalann farklilik
gostermekte midir?
Hos: Egitim diizeylerine gore c¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 farklilik
gostermez.

Hs: Egitim diizeylerine gore calisanlarin mental saglik algilamalar farklilik gosterir.
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e Akademik ve idari personellerin mental saglik algilamalar1 farklilik gostermekte
midir?

Hos: Akademik ve idari personellerin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir
fark yoktur.

Hs: Akademik ve idari personellerin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir
fark vardir.

e Kamu ve vakif iiniversitesinde calisanlarin mental saglik algilamalar1 farklilik
gostermekte midir?

Hos: Kamu ve vakif iiniversitesinde ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda
anlamli bir fark yoktur.

Hs: Kamu ve vakif iiniversitesinde calisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda
anlamli bir fark vardir.

e Yonetim kademesinde yer alan ve yonetim kademesinde yer almayan calisanlarin
mental saglik algilamalar1 farklilik géstermekte midir?

Hos: YoOnetim kademesinde yer alan ve yoOnetim kademesinde yer almayan
calisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hs: Yonetim kademesinde yer alan ve yonetim kademesinde yer almayan calisanlarin
mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

e insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin mental saglhik algilamalari
tizerinde etkisi var midir?

Ho7:insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin  calisanlarin  mental  saglik
algilamalar lizerinde etkisi yoktur.

Hy:Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin galisanlarin mental saglik algilamalari

uzerinde etkisi vardir.
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Ho7a:Egitimin ¢alisanlarin mental saglik algilamalar iizerinde etkisi yoktur.
H7a:Egitimin ¢alisanlarin mental saglik algilamalari tizerinde etkisi vardir.
Hozp:Performans degerlendirmenin ¢alisanlarin  mental saglik algilamalar
iizerinde etkisi yoktur.

H7p:Performans degerlendirmenin ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 tizerinde
etkisi vardir.

Hozc:Kariyer planlamanin ¢alisanlarin mental saglik algilamalari iizerinde etkisi
yoktur.

H7c:Kariyer planlamanin calisanlarin mental saglik algilamalar1 {izerinde etkisi
vardir.

Ho7g:Ucretlendirmenin galisanlarm mental saglik algilamalar iizerinde etkisi
yoktur.

Hzq:Ucretlendirmenin ¢alisanlarin mental saglk algilamalar {izerinde etkisi
vardir.

Ho7e:Se¢menin ¢alisanlarin mental saglik algilamalar iizerinde etkisi yoktur.

H7e: Segmenin ¢alisanlarin mental saglik algilamalari iizerinde etkisi vardir.

I11. 2. Calismanin Kapsami, Kisitlar ve Varsayimlar

Aragtirmanin uygulanacagi alan olan kamu ve vakif {iniversiteleri, kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak se¢ilmis; kisiler Adana ve Mersin ilindeki kamu ve vakif
tiniversitelerinin akademik ve idari personeli olarak belirlenmistir ve anket formunun

uygulanacag kisiler tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilmistir.

Calisma gergeklestirilirken bazi kisitlarla karsilagilmistir. Bu kisitlardan biri,

diger bir¢ok arastirmada kullanilan anket ¢alismalarinda da oldugu gibi siire ve maliyet
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kisitlarinin etkisiyle ana kiitleyi tiim oOzellikleriyle yansitabilecek bir orneklem ile
calisitlmamis olmasidir. Ayrica, gerek akademisyenler gerekse idari personelin ig¢inde
bulundugu yogunluk, mesai saatleri igerisinde anket doldurmalarin1 zorlastirmistir ve bu
durum soru formlarinin doniisiinde sorunlar yaganmasina neden olmustur. Bununla birlikte
akademisyenlerin ders saatleri ve giinlerindeki farkliliklar da geri doniis oranini 6nemli
Olctlide etkilemistir. Bu anlamda 6zellikle akademisyenlerin arastirmaya katiliminda biiytlik
oranda isteksizlikleriyle karsilagilmistir. Tiim bu nedenlerden dolayr farkli giinlerde

yapilan ziyaretlerle kisit giderilmeye calisilmistir.

Bununla birlikte idari personelin soru formundaki tiim sorulara cevap
vermedigi bazi sorular1 atladigir goériilmiistiir. Bu durumun yonetimden duyulan endise
olabilecegi olasiligindan dolay1 yonetimden gerekli izinler alinmis ve ¢alismanin akademik
amagli oldugu vurgulanarak konuyla ilgili gerekli agiklamalar yapilmistir. Sonrasinda da

doldurulan anket formlar1 yine elden teslim alinmistir.

Arastirma kapsamina alinan bireylerin, aragtirmada veri toplama araci olarak
kullanilacak anket formlarini, ger¢ek durumlarini yansitacak sekilde doldurduklari

varsayilmaktadir.

I1L. 3. Etik Aciklamalar

Mental Saglik Olgegini’ ni gelistiren Tennant ve arkadaslar1 (2007) ile Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi i¢in Marwat ve arkadaslarindan (2007) mail
yoluyla kullanim izin alinmistir. Bu izinler EK-2 ve EK-3’ de yer almaktadir.

Arastirmanin yapilabilmesi igin, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
araciligi ile uygulamanin yapilacagi liniversitelere arastirma i¢in izin yazist yazilmasi talep

edilmis ve gerceklestirilmistir. Arastirmanin yapilacagi iiniversitelerden arastirma
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uygulamasina baslamadan once arastirmanin yapilabilmesi i¢in izin yazilar1 alinmistir. S6z
konusu izin yazilar1 ekler (EK-4, EK-5, EK-6, EK-7) boliimiinde yer almaktadir.

Arastirmanin uygulanmasi esnasinda aragtirmaya katilan bireylere, yapilan
arastirma hakkinda bilgi verilmis ve katilimin “gonitilliiliik” esasina dayandigi belirtilmistir.
Bu dogrultuda goniillii olan katilimcilara kendilerinden alinan bireysel bilgileri ve goriisleri
arastirmacinin disinda baska bir bireyin ulasmasina izin verilmeyecegi konusunda

aciklama yapilarak “gizlilik” ilkesi acisindan giivenleri kazanilmistir.
I11. 4. Calismanin Yontemi

Bu boliimde anakiitle ve orneklem siirecine, anket sorularinin gelistirilerek

formun hazirlanmasina ve on test hakkinda bilgilere yer verilmektedir.

I1I. 4. 1. Cahsmanin Orneklemi

Arastirmanin uygulanacagi alani belirlemek i¢in kolayda ornekleme yontemi
secilerek, anket formunun uygulanacagi yerler Mersin ve Adana ilindeki kamu ve vakif
tiniversitelerinin akademik ve idari personeli olarak belirlenmistir. Buna bagli olarak % 95
giiven araliginda, % 5 hata pay1 ile anket formlarinin uygulanacag kisi sayis1 384 kisi
olarak bulunmustur. Anket formlarinin uygulanacag: kisiler tabakali 6rnekleme yontemine
gore se¢ilmis olmakla birlikte daha 1yi sonuclar elde etmek amaciyla, anket 500 kisiye

dagitilmis 412 kisiden geri doniis olmustur.

I1I. 4. 2. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama amaci ile anket uygulamasindan yararlanilmistir. Anket formu
dort boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde, ¢alisanlarin meslekleriyle ilgili sorular yer

almaktadir. Ikinci béliimde, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarini tespit etmek
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amaciyla Marwat, Qureshi ve Ramay (2007) tarafindan uygulanmis ve bu c¢alismaya
uyarlanmis olan “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi” kullanilmistir. Anket
igerisinde, Olgekte yer alan bes uygulamaya (egitim, performans degerlendirme, Kariyer
planlama, iicretlendirme, segme) yer verilmistir. Ugiincii bdliimde, calisanlarin genel ruhsal
durumlarini taramak amaciyla 2006 yilinda gelistirilen ve Tennant ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan uygulanan Warwick-Edinburgh Mental Saglik Olgegi (The Warwick-Edinburgh
Mental Well-being Scale (WEMWBS) kullanilmistir. Olgekler 5° 1i likert dlcegi (1= Higbir
zaman; 5= Her zaman) bi¢iminde diizenlenmistir. Son bdliimde de demografik bilgileri

iceren sorular yer almistir.

Iki farkli 6lcegin uyarlanmast ile olusturulan soru formuyla; insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin calisanlarin mental sagligi lizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik

bilgilerin elde edilmesi amaglanmustir.

I11. 4. 2. 1. Anket Formunun Olusturulmas: ve Ontestler

Aragtirmanin ilk asamasinda oOlcegin dil gecerliligine iligkin ¢alismalar
yiiriitiilmiistiir. Once Ingilizce dalinda uzman {i¢ egitimci tarafindan 6lgegin Ingilizceden
Tiirkgeye ¢evirisi yapilmis sonra da Ingilizceden Tiirkceye cevrilerek kontrolii yapilmistir.
Ceviriler sonucunda en uygun ifadeler se¢ildikten sonra, elde edilen ¢eviri 6zgiin formla
karsilastirilarak uygun diizeltmeler yapilmistir. Tekrar ¢evirisi yapilan 6l¢gekteki maddeler
orijinal hali ile karsilikl1 olarak incelenmis, arastirmaci ve tez danigsman Ogretim iiyesi
tarafindan gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra son halini alan almistir. Son halini alan

anket EK 1° de yer almaktadir.

Tekrar ¢eviriden sonra Olceklerin icerik bakimindan gegerlilik kontrolii

yapilirken, anket yonetim ve organizasyon alaninda uzman 6gretim elemanlarinin goriisiine
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sunulmustur. Clinkii arastirmacilarin farkli iilkelerde olusturulan 6l¢eklerini kullanmadan
Once, varsaymmlart Kkiiltiirel baglamda irdelemesi gerekmektedir. Kisinin orneklemi
giivenilir olsa bile yap1 gecerliligi kesinlik kazanmamistir. Bu anlamda 6lgegin Tiirkge
formunun igerik gecerliligi, cesitli kiiltiirel ortamlarda anketi kullanilabilir hale getirmek
icin bir dizi degisiklikler yapilmistir (Geringer, Frayne ve Milliman, 2002: 11-12). Bu
anlamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin kullanildigi Tayeh (2010),
Tanveer ve arkadaslari (2011) ile Mental Saglik Olgegi’nin (WEMWBS) kullanildig1
Brown (2010) tarafindan gerceklestirilen calismalarda da bunlarin benzerlerini gérmek

mumkindiir.

Yiizeysel gecerlilik icin sadece uzman goriisliniin alinmasi yeterli olmaktadir
(Aydemir, 2004: 7). Olgegin kamu ve vakif {iniversitelerinde uygulanacagi géz &niinde
bulundurarak, bes uzman kisi tarafindan her bir maddenin “1” ile “10” arasinda (1=hig
uygun degil, 10=tamamen uygun) degerlendirilerek goriislerini bildirmeleri saglanmistir.
Bu ¢alismada uzman goriisii alinmasinin yaninda somut degerlendirme agisindan Kendall
Uyusum Katsayis1 (Wa) (Kendall Coefficient of Concordance) korelasyon testi de

uygulanmugtir.

Tablo 2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Mental Saglik Olgegi’ nin Kendall’s

W(a) Test Sonugclari
Olgekler n Kendall's W r df p
IKY Uygulamalari 5 ,338 60,898 36 ,006

Olgegi
MH Olcegi 5 ,218 14,173 13 ,362
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Kendall Uyum lyiligi Katsayis1 (IKY Uygulamalar1 Olgegi Kendall’s

W=0,338; p=0,006 ve MH Ol¢egi Kendall’s W=0,218; p=0,362), analizi sonucunda, uyum
katsayilarinin p degerinin 0,05 diizeyinde manidar oldugu, bir baska deyisle uzmanlarin
Olcek maddelerine verdikleri puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmadigi saptanmistir (Tablo 2). Kapsam gegerliliginin saptanmasi i¢in yapilan Kendall
Uyum lyiligi Katsayis1 W Testi sonucunda goriisleri arasinda farklilik olmamasi, Tiirkce
ye cevrilen Ol¢egin kiiltlirlimiize uygunlugu yoniinden “bagimsiz gézlemciler arasi uyum”
giivenilirliginin, dil ve igerik gecerliligi dlgiitlerini sagladigin1 gdstermektedir (Inci ve

Erdem, 2008: 89)

Uzmanlarin yaptig1 degerlendirmeler sonucunda {iizerinde goriis birligine
varilan Olcegin anlasilabilirligi, arastirma Orneklemine dahil edilmeyen 15 idari ve
akademik personel tarafindan degerlendirildikten sonra oOneriler dogrultusunda gerekli

diizeltmeler yapilmis ve 6lgege son sekli verilmistir.

I11. 5. Verilerin Analizi

Aragtirma amacit dogrultusunda toplanan veriler, SPSS 15.0 (Statistical

Programing for Social Science) istatistiksel paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
I11. 5. 1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalarina iliskin veriler sunulurken
giivenilirlik sonuglar1 6nce verilmistir. Bunun nedeni; giivenilir olmayan bir 6lgegin higbir

zaman gecerli olmayacagidir (G6ziim ve Aksayan, 2003: 4).
Olgegin gecerlilik ve giivenilirligi igin kesfedici faktor analizi ile madde
analizleri yapilmis, i¢ tutarlilik i¢in Cronbach Alpha katsayisina bakilmistir. Cronbach

Alpha (a) degeri 0 ile 1 arasi degerler almaktadir ve 6lgegin giivenilirliginin iyi olarak
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kabul edilebilmesi igin Cronbach Alpha degerinin 0,7 ve {izerinde olmasi beklenmektedir
(Altunisik ve dig., 2007: 115-116; Nargundkar, 2008: 64). Cronbach Alpha katsayisinin

degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme Olgiitii asagidaki gibidir (Sencan, 2005: 253;

Ozdamar, 2002: 673):

. a> 0,80 ise veri toplama araci yiiksek derecede giivenilir,

. 0,60 < a < 0,80 ise 6lgme arac1 giiglii diizeyde,

. 0,40 <a < 0,60 ise 6lgme araci orta derecede,

. 0,20 < a < 0,39 ise dlgme araci diisiik diizeyde,

. a < 0,20 ise veri toplama araci1 zayif iliski diizeyinde (tesadiife bagl

olabilir) giivenilirlige sahiptir.

Aciklayic1 (kesfedici) faktdr analizi, madde analizi ve i¢ tutarlilik

hesaplamalarinda SPSS.15 programindan yararlanilmistir.

I11. 5. 1. 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Mental Saghk

Olceginin Giivenilirlik Analizi

IKY’ nin alt 6lgeklerinin giivenirligini belirlemek igin Cronbach Alpha ig
tutarlilik katsayisina bakilmistir. Bu alt 6l¢eklerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3’ te

gorilmektedir.
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Tablo 3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Cronbach | a Degeri
ifadeler Alpha(a) | Silinmesi
Durumunda
Yeni Deger

Genel Giivenilirlik 0,942
Egitim 773
Kurumum egitim programlar yiiriitmektedir ,719
Calismakta oldugum kurumun ¢alisanlari i¢in yiirtittigi ,681
egitim programlar1 basarilidir.
Egitim programlarina katilmaktayim , 123
Hali hazirdaki isime basladigim zamandan bu yana 184
gereksinim duydugum becerileri edinmem i¢in egitim
programlarina katilmaktayim
Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde, 6ncelikle ,738
gergekeilik, yararlilik ve kurum stratejisine uygunluk
dikkate alinmaktadir.
Performans Degerlendirme 911
Performansimin objektif bir sekilde 6l¢iildiiglini ,905
diisiiniiyorum.
Kurumumuzda kullanilmakta olan performans 901
degerlendirme sisteminin kariyer gelisimime yonelik
oldugunu diislinliyorum.
Kurumumdan performansimla ilgili geri besleme ve ,899
danismanlik almaktayim
Kurumumuzun performans degerlendirme sistemine giiven ,896
duymaktayim.
Kurumumuzun performans degerlendirme sistemi benim ,897
tizerimde motive edici bir etkiye sahiptir.
Kurumumuzun performans degerlendirme sistemi biitlin ,899
calisanlar i¢in seffaftir.
Performans degerlendirme sonuglari kurumumda egitim ile ,897
ilgili kararlarda temel teskil etmektedir
Performans degerlendirme sonuclari kurumumda maas 912
Odemeleri ile ilgili kararlarda temel olusturmaktadir
Kariyer Planlama , 7155
Kurumum agik bir sekilde kariyer firsatlart sunmaktadir. ,681
Kariyer beklentilerim amirim tarafindan bilinmektedir. 124
Kurumumuzun kariyerimi ve gelisimimi planladigin 124
diistinliyorum.
Kurum i¢i bos kadrolara yapilacak atamalarda personele ,665

Oncelik taninmaktadir
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(Tablo 3’ iin Devami)

Ucretlendirme 825

Is performansim alacagim iicretin belirlenmesinde, nem , 187
tasimaktadir.

Kurumumda ticret ve ek 6demelerin belirlenmesinde diger 7192
kurumlarla karsilastirma yapilmaktadir.

Ucret diizeyimin belirlenmesinde yetkinlik ve yetenegim ,768
temel alinmaktadir

Maasim performansima bagli olarak belirlenmektedir , 756
Kar paylasimi, kurumumda ytiksek performansi ,834
odiillendirme mekanizmasi olarak kullanilmaktadir

Secme , 796

Kurumumda 6zenli ve bilimsel esaslara dayali bir personel 736
secim sistemi uygulanmaktadir.

Personel se¢im siirecine insan kaynaklar1 yoneticisi ve 187
birim yoneticileri birlikte katilmaktadirlar.

Personel se¢im siirecinde standartlastirilmis 6l¢me araglari 121
kullanilmaktadir

Kurumumda uygulanan personel se¢im sisteminde, istenen , 132
nitelikte bilgi, beceri ve tutumlara sahip olan kisilere

oncelik taninmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalart Olgegi’ nin genel giivenilirlik
Cronbach Alpha katsayisi 0,942 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla, 6lgegin en yiiksek
giivenilirlige sahip oldugu sOylenebilir. Tablo 3’ teki sonuglar incelendiginde, Egitim
(Cronbach a=0,773) degiskeni igerisinde yer alan “hali hazirdaki isime basladigim
zamandan bu yana gereksinim duydugum becerileri edinmem ig¢in egitim programlarina
katilmaktayim” (Cronbach o=0,784), Performans degerlendirme (Cronbach 0=0,911)
degiskeni icerisinde yer alan “performans degerlendirme sonuglar1 kurumumda maas
O0demeleri ile ilgili kararlarda temel olusturmaktadir” (Cronbach 0=0,912) ve
Ucretlendirme (Cronbach «=0,825) degiskeni igerisinde yer alan “kar paylasimi,
kurumumda yiiksek performansi odiillendirme mekanizmasi olarak kullanilmaktadir”
(Cronbach 0=0,834) ifadelerine ait Cronbach Alpha degerlerin yiiksek ¢ikmasi, bu

maddelerin silinmesi halinde 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin en yiiksek gilivenilirlik

diizeyine (Egitim Cronbach a =0,784; Performans Cronbach a=0,912 ve Ucretlendirme
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Cronbach 0=0,834) ulasacagim gostermektedir (Eymen, 2007: 78). Bu nedenle, bu ifadeler

Olgekten gikarilmastir.

Tablo 4. Mental Saglik Olgegi Giivenilirlik Analizi

1.Durum 2.Durum
Cronbach | a Degerinin | Cronbach | a Degerinin
ifadeler alpha (a) | Silinmesi alpha (a) | Silinmesi
Durumunda Durumunda
Yeni Deger Yeni Deger

Genel Giivenilirlik ,876 914
Gelecek hakkinda iyimserim ,872 ,919
Kendimi verimli ,862 ,907
hissediyorum
Kendimi rahat hissediyorum ,863 ,907
Insanlara kars1 ilgiliyim 914
Problemlerin uistesinden en ,864 907
iyi sekilde gelmekteyim.
Saglikl bir sekilde ,861 ,903
diisiiniiyorum
Kendimi iyi hissediyorum ,859 ,903
Insanlara yakinlik duyuyorum ,860 ,904
Kendime giiveniyorum ,863 ,906
Sevildigimi hissediyorum ,859 ,904
Yeniliklere agigim ,864 ,907
Neseli oldugumu ,859 903
hissediyorum

Mental Saglik Olgeginin genel giivenilirlik Cronbach Alpha katsayis1 0,876
olarak hesaplanmigtir. Dolayisiyla, dlgegin yiiksek giivenilirlige sahip oldugu soylenebilir.
Tablo 4° teki sonuglar incelendiginde, Mental Saglik Olgegi degiskeni igerisinde yer alan
maddelerin hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarina bakildiginda “Insanlara karsi
ilgiliyim” ifadesine ait Cronbach Alpha katsayisinin (Cronbach 0=0,914), genel
giivenilirlik katsayisindan (Cronbach 0=0,876) yiiksek ¢ikmasi nedeniyle olgegin bu
maddesinin silinmesi gerekli goriilmiistiir (Eymen, 2007: 78). “Insanlara kars1 ilgiliyim”
ifadesi ¢ikarildiktan sonra ikinci durumda ortaya ¢ikan “Gelecek hakkinda iyimserim”

ifadesine ait Cronbach Alpha katsayisinin (Cronbach 0=0,919), ikinci durumda ortaya
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cikan genel gilivenilirlik katsayisindan yiiksek c¢ikmasi nedeniyle bu ifade de olgekten
cikarilmistir. Dolayisiyla, tekrar Cronbach Alpha degeri tekrar hesaplanmistir ve
hesaplandiginda en yiiksek katsayisina sahip Genel giivenilirlik katsayist (Cronbach

0=0,919) bulunmustur.

I1I. S. 2. Faktor Analizi

Kesfedici ve dogrulayici olmak tizere iki sekilde gergeklestirilebilen faktor
analizi, ayn1 yapiy1 Olgen c¢ok sayida degiskenden, az sayida ve tanimlanabilir nitelikte
anlamli degiskenler elde etmeye yonelik ¢ok degiskenli bir istatistiktir. Davranis
bilimlerinde duyussal bir o6zelligi, kisilik ve gelisim gibi pek ¢ok oOzellikleri 6lgmek
amactyla gelistirilen araclarin yap1 gegerligi, faktor analizi kullanilarak incelenebilir
(Bliytikoztiirk, 2002: 470). Bu tez calismasinda kullanilan 6lgceklerin farkli ilkelerde
yapilan ¢aligmalardan uyarlanmis olmasi, kesfedici faktor analizi gerceklestirmeyi gerekli

kilmustir.

I11. 5. 2. 1. Orneklem Biiyiikliigiiniin ve Yeterliliginin Stnanmasi

Faktor analizi, tiim veri yapilari igin uygun olmayabilir. Olgegin faktdr yapisi
incelenmeden once verilerin, faktor analizi i¢in uygunlugunu Kaiser-Meger-Olkin (KMO)
ve Orneklemin faktor analizi i¢in uygunlugunu test etmek amaciyla Barlett kiiresellik
(sphericity) testi yapilmistir. Faktorlesebilirlik (factorability) icin KMO’ nun 0,60’ tan
yiiksek c¢ikmasi beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigin1 kismi

kolerasyonlar temelinde inceler (Mermer, 2012: 66).
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Tablo 5. IKY Olgegi Uygulamalari Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequecy
(KMO) ve Barlett’s Test of Sphericity Analizleri Sonuglari

Testler (n: 412) Sonuclar
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequecy ,933
Barlett’s Test of Approx. Chi-Square 3690,777
Sphericity df 276
Sig. ,000

Tablo 5’ teki sonuglar incelendiginde her iki test sonucu (KMO=0,933;
Sig=0,000)’ da p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonug, IKY Olgeginin faktdr
analizi i¢in uygun oldugunu ve faktor analizi i¢in yeterli 6rneklem sayisina sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 6. Mental Saglik Olgegi Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequecy

(KMO) ve Barlett’s Test of Sphericity Analizleri Sonuglari

Testler (n: 412) Sonuclar
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequecy ,917
Barlett’s Test of Approx. Chi-Square 2469,451991911
Sphericity df 45
Sig. ,000

Tablo 6’ daki sonuglar incelendiginde, her iki test sonucu (KMO=0,917;
Sig=0,000) da p<0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu sonu¢, MH Olgeginin faktdr
analizi i¢in uygun oldugunu ve faktor analizi icin yeterli 6rneklem sayisina sahip oldugunu

gostermektedir.

I1I. 5. 2. 2. Kesfedici Faktor Analizi

Varimax dondiirme metodu uygulanan kesfedici (agiklayici) faktor analiziyle

olgegin yap1 gegerliligi belirlenmistir.
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Tablo 7. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi Maddelerinin ve Faktdrlerinin

Toplam Varyans Ac¢iklama Oranlari

Baslangic Ozdegerleri Yiiklerin Kareler Toplamm Dondiirme Sonras Yiiklerin
Kareler Toplam
Madde | Toplam | Varyans | Yigmali | Toplam | Varyans | Yigmali | Toplam | Varyans | Yigmal
% % % % % %
1 10,258 | 42,740 42,740 | 10,258 | 42,740 42,740 | 4,034 16,807 16,807
2 1,906 7,940 50,680 | 1,906 7,940 50,680 | 3,316 13,818 30,625
3 1,144 4,767 55,447 | 1,144 4,767 55,447 | 2,801 11,669 42,295
4 1,041 4,336 59,784 | 1,041 4,336 59,784 | 2,617 10,905 53,200
5 1,004 4,182 63,966 | 1,004 4,182 63,966 | 2,584 10,766 63,966
6 ,868 3,618 67,583
7 117 2,988 70,571
8 ,684 2,852 73,423
9 ,636 2,652 76,075
10 ,606 2,524 78,598
11 ,539 2,244 80,843
12 ,530 2,210 83,052
13 ,505 2,103 85,155
14 ,489 2,038 87,193
15 ,443 1,847 89,040
16 ,407 1,695 90,735
17 ,384 1,602 92,337
18 ,313 1,305 93,642
19 ,306 1,277 94,918
20 ,293 1,222 96,140
21 ,256 1,065 97,205
22 ,245 1,020 98,225
23 ,220 ,918 99,143
24 ,206 ,857 100,000

Analiz sonucunda Kaiser Normallestirmesine gore, 6z degeri 1° den biiylik

olan faktorler dikkate alinarak faktdr analizi uygulandiginda, Olcegin 5 faktdr toplam



79

varyansin %63,966° sin1 aciklamaktadir. Faktorlerin agikladiklar: varyans yiikleri sirasiyla;

Faktor 1 i¢in 16,807; Faktor 2 i¢in 13,818; Faktor 3 icin 11,669; Faktor 4 i¢in 10,950;

Faktor 5 i¢in 10,766 olarak hesaplanmistir.

Tablo 8. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgeginin Faktor Analizi Sonuglart

Maddeler

Faktor
1

Faktor
2

Faktor
3

Faktor
4

Faktor
5

Performansimin objektif bir sekilde
Ol¢iildiiglinii diistinliyorum.

,406

Kurumumuzda kullanilmakta olan
performans degerlendirme sisteminin
kariyer gelisimime yonelik oldugunu
diisiiniiyorum.

712

Kurumumdan performansimla ilgili
geri besleme ve danismanlik
almaktayim

,691

Kurumumuzun performans
degerlendirme sistemine giiven
duymaktayim.

679

Kurumumuzun performans
degerlendirme sistemi benim iizerimde
motive edici bir etkiye sahiptir.

,568

Kurumumuzun performans
degerlendirme sistemi ekip
arkadaslarim iizerinde motive edici bir
etkiye sahiptir

o7

Kurumumuzun performans
degerlendirme sistemi biitiin ¢alisanlar
i¢in seffaftir.

,648

Performans degerlendirme sonuglari
kurumumda egitim ile ilgili kararlarda
temel teskil etmektedir

,621

Kurumumda 6zenli ve bilimsel
esaslara dayali bir personel se¢im
sistemi uygulanmaktadir.

,707

Personel se¢im siirecine insan
kaynaklar1 yoneticisi ve birim
yoneticileri birlikte katilmaktadirlar.

,513

Personel secim siirecinde
standartlastirilmis 6l¢me araglari
kullanilmaktadir

,759
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(Tablo 8” in Devami)

Kurumumda uygulanan personel ,805
se¢im sisteminde, istenen nitelikte
bilgi, beceri ve tutumlara sahip olan
kisilere oncelik taninmaktadir.
Kurumum agik bir sekilde kariyer 471
firsatlar1 sunmaktadir.
Kariyer beklentilerim amirim ,566
tarafindan bilinmektedir.
Kurumumuzun kariyerimi ve ,671
gelisimimi planladigini diigiiniiyorum.
Kurum i¢i bos kadrolara yapilacak ,551
atamalarda personele 6ncelik
taninmaktadir

Kurumum egitim programlari ,848
yuriitmektedir
Calismakta oldugum kurumun 167
calisanlari i¢in yiirtittiigii egitim
programlar1 basarilidir.

Egitim programlarina katilmaktayim ,686

Hali hazirdaki isime basladigim 511
zamandan bu yana gereksinim
duydugum becerileri edinmem igin
egitim programlarina katilmaktayim
Is performansim alacagim iicretin ,639
belirlenmesinde, dnem tasimaktadir.

Kurumumda {iicret ve ek 6demelerin ,480
belirlenmesinde diger kurumlarla
karsilagtirma yapilmaktadir.

Ucret diizeyimin belirlenmesinde 497
yetkinlik ve yetenegim temel

alinmaktadir

Maagim performansima bagli olarak ,619

belirlenmektedir

Tablo 8‘ de yer alan MH 6l¢egi faktor analizi sonucuna gore, faktor analizinde
faktor Oriintiistinlin olusturulmasinda 0,30 ile 0,40 arasinda degisen faktor yiiklerinin alt
kesme noktasi olarak alinabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002: 125; Field, 2000: 434). Bu

calisma dahilinde yiik degeri sinir1 0,40 olarak kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda



81
faktor yiiklerinin, ilgili olduklar1 faktorler altinda 0,407° nin {iizerinde yiiklendikleri

gorilmektedir.

Tablo 9. Mental Saglik Olgeginin Maddelerinin ve Faktérlerinin Toplam Varyans

Aciklama Oranlart

Not: Sadece tek bir faktdr bulundugu i¢in dondiirme islemi gergeklestirilmemistir.

Baslangic Ozdegerleri Yiiklerin Kareler Toplam
Madde Toplam Varyans Yigmal Toplam Varyans Yigmal
% % % %

1 5,881 58,806 58,806 5,881 58,806 58,806
2 ,886 8,858 67,664

3 ,679 6,787 74,450

4 ,536 5,359 79,809

5 ,449 4,494 84,303

6 424 4,244 88,547

7 ,349 3,486 92,033

Tablo 9’ da yer alan sonuglara gore, faktor sayisinda herhangi bir kisitlama

yapilmadan ve Kaiser Normallestirmesine gore, 6zdegeri 1’ den biiyiikk olan faktorler

dikkate almarak faktor analizi uygulandiginda, dlgegin 1 faktorli bir yapiya sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 10. Mental Saglik Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglar

Maddeler Faktor 1
Kendimi verimli hissediyorum 711
Kendimi rahat hissediyorum ,689
Problemlerin iistesinden en iyi sekilde gelmekteyim , 751
Saglikl bir sekilde diislinliyorum ,819
Kendimi iyi hissediyorum ,789
Insanlara yakinlik duyuyorum ,790
Kendime giiveniyorum 72
Sevildigimi hissediyorum 71
Yeniliklere a¢igim , 7156
Neseli oldugumu hissediyorum ,811
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Tablo 10’ da yer alan MH 0lgegi faktor analizinde de yiik degeri sinir1 0,40
olarak kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda faktor yiiklerinin, ilgili olduklar1 faktorler

altinda 0,689’ un {izerinde yiiklendikleri goriilmektedir.

III. 5. 3. Ornekleme iliskin Istatistikler

Anket ¢alismasina katilan cevaplayicilarin demografik ozellikleri ile mesleki
ozelliklerine (gorevi, Universite tiirli, yonetim kademesinde alip almamasina) iliskin

bilgiler tablolar araciligi ile agiklanmaktadir.

Tablo 11. Arastirmaya Katilan Tiiketicilerin Demografik ve Mesleki Ozellikleri

Demografik n % Mesleki Ozellikler n %
Ozellikler
Akademik
Erkek 204 49,5 Personel 188 45,6
Cinsiyet Gorev Idari
Kadin 208 50,5 Personel 224 54,4
Toplam 412 100 Toplam 412 100
Bekar 149 36,2 Kamu 367 89,1
Medeni Universite
Durum | Evli 263 63,8 [Tiirii Vakif 45 10,9
Toplam 412 100 Toplam 412 100
Lise 56 13,6
Egitim 'Yonetim
Diizeyi | On Lisans 60 14,6 |Kademesi | Evet 51 12,4
Lisans 116 28,2
Yiiksek 361 87,6
Lisans 68 16,5 Hayir
Doktora 112 27,2
Toplam 412 100 Toplam 412 100
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Tablo 11° de arastirmaya katilanlarin demografik ve isle ilgili 6zellikleri
incelendiginde, katilimcilarin %89,1° 1 kamu iiniversitesinde ¢alisirken, % 10,9’ u vakif
tiniversitesinde ¢alismaktadir. Arastirmaya katilanlarin %49,5° 1 erkek, %50,5 i kadindir.
Katilimcilar biiyiikk bir boliimii (%63,8) evlidir. Egitim diizeyi itibariyle baktigimizda
arastirmaya katilanlar agirliklt olarak lisans (%28,2) mezunu oldugu goriilmektedir.
Meslek dagilimi itibariyle, arastirmaya katilanlarin % 45,6’ s1 akademik personel, %54,4’

il idari personeldir ve ¢ok kiiciik bir grup (%12,4) yonetim kademesinde yer almaktadir.

IIL. 5. 4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Bu aragtirma kapsaminda ortaya konulan hipotezler bagimli ve bagimsiz

degiskenler araciligiyla test edilmistir.

I11. 5. 4. 1. Mental Saghga Iliskin Goriislerin Demografik ve Mesleki

Degiskenlere Gore Karsilastirilmasi

Demografik degiskenler (cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi) ve mesleki
degiskenlerin (gorev, iniversite tiirli, yonetim kademesinde olup olmamasi) bagimh
degisken (mental saglik) iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ve bagimsiz érneklemler t-testi yapilmistir. ANOVA ve t-test analizi
sonuclar1 0,05 anlamhilik diizeyinde p degeri (p<0,05) dikkate alinarak degerlendirilmistir
(Biiytkoztirk, 2002: 42). ANOVA ve t-test gergeklestirilmeden Once varyanslarin
homojen olup olmadigin1 bulmak amaciyla Levene Testi gerceklestirilmistir ve tiim
degiskenlerde grup varyanslarinin birbirine esit oldugu bulunmustur (p<0,05) (Siimbiiloglu

ve Stimbiiloglu, 2000: 123).
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Calisanlarin cinsiyet durumuna goére mental saglik algilamalarinin farklilasip

farklilasmadigini ortaya koymak i¢in Bagimsiz Orneklemler t-testi yapilmistir (Tablo 12).

Tablo 12. Cinsiyetin Mental Sagliga Etkisine Iliskin Istatistikler ve Bagimsiz Orneklemler

t-Test Analizi Sonuglari

Cinsiyet n Aritmetik Standart Levene t p
Ortalama Sapma Testi
Mental
Erkek 204 3,9583 ,65689 1,390 | ,165
Saghk 217
Kadin 208 3,8596 77790 :

Tablo 12’ de 204 erkek ve 208 kadin ¢alisan oldugunu, her bir grup i¢in mental
saglik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde erkeklerin mental saglik
degeri ortalamalarinin nispeten kadinlardan fazla oldugu soylenebilir. Yapilan t-testi
analizinde p degeri; (t=1,390; p=0,165) 0,05 ten yiiksek oldugundan H; hipotezi red
edilmektedir. Sonug olarak; kadin ve erkek ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda

anlamli bir fark bulunmamustir.

Calisanlarin medeni durumuna gdre mental saglik algilamalarimin farklilagip
farklilasmadigini ortaya koymak i¢in Bagimsiz Orneklemler t-testi yapilmistir (Tablo 13).
Tablo 13. Medeni Durumun Mental Saghga Etkisine iliskin Istatistikler ve Bagimsiz

Orneklemler t-Test Analizi Sonuglar

Medeni n Aritmetik Standart Levene t p
Mental Durumu Ortalama Sapma Testi
Bekar 149 3,9114 ,67158 ,062 | ,951
shik -
Saghk 0 263 3,9068 74932 155

Tablo 13° te 149 bekar ve 263 evli calisan oldugunu, her bir grup i¢in mental
saglik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde bekarlar ile evliler arasinda
mental saglik degerlerinin ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. 0,05 anlamhilik diizeyinde p

degerine baktigimizda (t=0,062; p=0,951>0,05) H, hipotezi red edilmektedir. Sonug
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olarak; bekéar ve evli ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Calisanlarin egitim diizeyine gore mental saglik algilamalarinin farklilasip

farklilasmadigin1 ortaya koymak igin egitim diizeyinin mental saghga etkisine iliskin

istatistiki bilgilere yer verilmistir (Tablo 14).

Tablo 14. Egitim Diizeyinin Mental Sagliga Etkisine Iliskin Istatistikler

Egitim Diizeyi n Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Lise 56 4,0089 ,715082
On Lisans 60 4,0783 64126
Lisans 116 3,8181 ,82426
Yiiksek lisans 68 3,9118 , 715558
Doktora 112 3,8589 ,59040
Toplam 412 3,9085 ,712135

Tablo 14 te egitim diizeyleri acisindan her bir grup icin mental saglik

ortalamalar1 ve standart sapma degerleri goz oniinde bulunduruldugunda en yiliksek mental

saglik deger ortalamasinin lisans diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Egitim diizeyleri farkli olan calisanlarin mental saglik algilamalarinda anlaml

bir fark olup olmadigimi belirlemek i¢in Tek Yonlii Varyans (ANOVA) analizi

uygulanmistir (Tablo 15).

Tablo 15. Egitim Diizeyine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi Testi Sonuglar

Levene Testi | Kareler df F Significance
Toplam (p)
Gruplar Arasi 3,519 4
Gruplar ici 310 210,341 407 1,702 ,149
Toplam 213,860 411
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Tablo 15’ te egitim diizeyleri arasinda % 95 anlamlilik diizeyine gore,
istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadigi bulunmustir. P’ nin anlamlihik diizeyi
(p=0,149) % 5’ in istiinde oldugundan egitim diizeyinin, mental saglik agisindan ayirt
edici bir 6zellige sahip olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda H3 hipotezi red edilmektedir.
Sonug¢ olarak; egitim diizeylerine gore calisanlarin mental saglik algilamalar1 farklilik

gostermemektedir.

Calisanlarin gorevinlerine (akademik ve idari personel) gore mental saglik
algilamalarmin farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak igin Bagimsiz Orneklemler t-

testi uygulanmistir (Tablo 16).

Tablo 16. Gorevin Mental Saghga Etkisine iliskin Istatistikler ve Bagimsiz Orneklemler t-

Test Analizi Sonuglari

Gorev n Aritmetik Standart | Levene t p
Ortalama Sapma Testi
Mental | Akademik | 188 3,9207 ,58148
o Personel 315 | 753
Saghk | _
idari 224 3,8982 82173 ,002
Personel

Tablo 16’ da 188 akademik ve 224 idari personel oldugunu, her bir grup i¢in
mental saglik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde akademik personel ile
idari personelin mental saglik degeri ortalamalarinin birbirine yakin oldugu gézlenmistir
Yapilan bu analizde p degeri; (t=0,315; p=0,753) 0,05’ ten yiiksek oldugundan H, hipotezi
red edilmektedir. Sonug olarak; akademik ve idari personellerin mental saglik algilamalari

arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Calisanlarin gorev yaptigi tiniversite tliriine gére mental saglik algilamalarinin

farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak i¢in Bagimsiz Orneklemler t-testi yapilmustir

(Tablo 17).

Tablo 17. Universite Tiiriiniin Mental Saghga Etkisine liskin Istatistikler ve Bagimsiz

Orneklemler t-Testi Analizi Sonugclari

Universite n Aritmetik Standart | Levene t p
Mental Tiirii Ortalama Sapma Testi
Kamu 367 3,8872 , 73226
Saghk 467 1,716 | ,087
Vakif 45 4,0822 ,60464

Tablo 17° de 367 kisinin kamu ve 45 kisinin vakif iiniversitesinde ¢alistigini,
her bir grup i¢in mental saglik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde vakif
tiniversitesinde c¢alisanlarin mental saglik degeri ortalamalarinin, kamu {iniversitesi
calisanlarinkinden nispeten fazla oldugu soOylenebilir. Yapilan bu analizde p degeri;
(t=1,716; p=0,087) 0,05’ ten yiiksek oldugundan Hs hipotezi red edilmektedir. Sonug
olarak; kamu ve vakif {iniversitesinde ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 arasinda

anlaml bir fark yoktur.

Calisanlarin yonetim kademesinde yer alip almamasina gore mental saglik
algilamalar1 farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak i¢in Bagimsiz Orneklemler t-testi

yapilmistir (Tablo 18).
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Tablo 18. Yonetim Kademesinde Yer Alip Almamasinin Mental Sagliga Etkisine Iliskin

Istatistikler ve Bagimsiz Orneklemler t-Testi Analizi Sonuglari

Yonetim n Aritmetik Standart | Levene t p
Kademesi Ortalama Sapma Testi

Mental g et 51 39118 74824

Saghk ,353 ,035 | ,972
Hayir 361 3,9080 ,71854

Tablo 18’ de gorildiigii iizere, 51 calisan yonetim kademesinde yer alirken,
361 calisan yoOnetim kademesinde yer almamaktadir. Her bir grup i¢in mental saglik
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde yonetim kademesinde yer alan
calisanlarin mental saglik degeri ortalamalarinin yonetim kademesinde yer almayan
calisanlarinki ile birbirine ¢ok yakin oldugu sdylenebilir. Yapilan bu analizde p degeri;
(t=0,035; p=0,972) 0,05’ ten yiiksek oldugundan Hg hipotezi red edilmektedir. Sonug
olarak; Yonetim kademesinde yer alan ve yonetim kademesinde yer almayan calisanlarin

mental saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

III. 5. 4. 2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Calisan Mental

Saghgma Etkisinin incelenmesi

Coklu regresyonda ikili regresyondan farkli olarak bagimli degisken iizerinde
birden fazla bagimsiz degiskenin toplu etkisi ve iligskinin seklini belirlemeye yardimci olan
bir analizdir (Eymen, 2007: 96; Gegez, 2005: 259). Bagimsiz degisken olan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, bagimli degisken olan mental saglik iizerindeki
etkisini bulmak amaciyla ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir. Coklu regresyon
analizinde % 95 anlamlilik diizeyine gore, 0,05’ ten kiiglik olan degerler anlamli kabul
edilmistir. Regresyon analizi icin Enter metodu kullanilmistir. Regresyon analizi

gerceklestirilmeden 6nce tanimlayici istatistiklere yer verilmistir (Tablo 19).
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Tablo 19. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Calisan Mental Saghigina Etkisine

[liskin Tanimlayici Istatistikler

IKY Uygulamalar1 Faktérleri | Aritmetik Ortalama | Standart Sapma
Egitim 3,89 73
Performans Degerlendirme 11,77 4,29
Mental
Saghk | Kariyer Planlama 9,62 3,86
Ucretlendirme 19,13 7,24
Se¢me 8,47 4,00

Analiz sonucuna gore, Tablo 19’ da her bir grup i¢in mental saglik ortalamalari
ve standart sapmalar1 degerlendirildiginde, mental saglik degeri ortalamasi degerinin

ticretlendirme faktoriinde oldugu goriilmektedir.

Regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli olup olmadigin: test etmek igin

uygulanan Coklu Regresyon Analizi testi ger¢eklestirilmistir (Tablo 20).

Tablo 20. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalart Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Standardize | Standart | Standardize t- p- VIF
Degiskenler | Edilmemis Hata B istatistigi | degeri
p

Sabit Degisken 3,228 ,129 - 25,040 ,000 --
Egitim ,019 ,011 ,108 1,739 ,083 | 1,445
Performans ,020 ,010 ,193 1,908 ,057 | 3,825
Degerlendirme
Kariyer -,001 ,015 -,004 -,045 964 | 2,705
Planlama
Ucretlendirme ,000 ,014 -,001 -,018 986 | 2,099
Se¢me ,008 ,015 ,044 ,553 ,581 2,316
R=,294; R’= ,086; R’ izeitimis= ,073; F= 6,425; p=,000

Tablo 20’ de gorildiigi iizere, bagiml (calisan mental sagligi) ve bagimsiz

degisen (insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari) arasindaki iliski, istatistiksel olarak
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anlamh diizeydedir (F=6,425; p=0,000). Sabit terimin bulunmas: anlamhdir (t=25,040;
p=0,000) ve sabit degisken katsayis1 3,228’ dir. Bagimsiz degiskenlerin agiklama giicii
(R2 diizeliilmis)= 0,086” dir. Yapilan bu analizde p degerleri; (Egitim t=1,739 p=0,83>;
Performans degerlendirme t=1,908 p=0,057; Kariyer planlama t=0,045 p=0,964;
Ucretlendirme t=0,18 p=0,0986; Se¢me t=0,553 p=0,581) 0,05 ten yiiksek bulunmustur.
Analiz sonucuna gore, insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalarinin mental saglik
algilamalar1 tizerindeki etkisi bulunmamistir. Bu anlamda H7,, H7, H7e, Hzg ve H7e hipotezleri
red edilmistir. Sonug olarak; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart (egitim, performans
degerlendirme, kariyer planlama, iicretlendirme ve se¢me ) c¢alisanlarin mental saglik

algilamalar1 tizerinde etkisi vardir yani Hy hipotezi red edilmektedir.
I11. 5. 5. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Arastirma hipotezleri elde edilen sonuglar 1s131nda degerlendirilerek Tablo 21°

de arastirmanin hipotezleri ve hipotezlerin sonuglari 6zetlenmistir.

Tablo 21. Arastirma Hipotezleri ve Sonuglari

Hipotezler Sonug¢

Hi:Kadin ve erkek calisanlarin mental saglik algilamalar1 | Desteklenmemistir

arasinda anlamli bir fark vardir.

H,:Bekar ve evli calisanlarin mental saglik algilamalar1 | Desteklenmemistir

arasinda anlamli bir fark vardir.

Hs:Egitim diizeylerine gore calisanlarin mental saglik | Desteklenmemistir

algilamalar farklilik gosterir.

Hj:Akademik ve 1idari personellerin mental saglik | Desteklenmemistir

algilamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

Hs:Kamu ve vakif iiniversitesinde ¢alisanlarin mental | Desteklenmemistir

saglik algilamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.
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(Tablo 21’ in Devami)

He:YOnetim kademesinde yer alan ve yonetim | Desteklenmemistir
kademesinde yer almayan c¢alisanlarin mental saglik

algilamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.

H7:Insan  kaynaklart  yonetimi  uygulamalarinin | Desteklenmemistir
calisanlarin mental saglik algilamalar1 {izerinde etkisi

vardir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda, ¢alisanin cinsiyeti, medeni durumu,
egitim diizeyi, gorevi, Universite tiiri ve yonetim kademesinde olup olmamasi ¢alisan
mental saglik algilamalar1 iizerinde anlamli bir farklilik olusturmamaktadir. Bununla
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin ¢alisanlarin mental saglik algilamalari
tizerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bundan yola ¢ikarak test edilen

hipotezlerin tiimiiniin desteklenmedigini sdyleyebiliriz.

III. 6. Tartisma

Ruhsal saglik kavram gittikce yaygin halde gelmektedir. Is yerinde en az fiziki
bozukluklar kadar 6nemli olan mental bozukluklar, is yerinde is giicii kaybina neden
olmast ve verimliligi diisiirmesi nedeniyle {lizerinde durulmasi gereken bir unsur haline
gelmistir. Bu anlamda isletmelerde, dogrudan insan unsuru ile ilgilenen insan kaynaklar

yonetimine biiylik sorumluluk diismektedir.

Bu ¢alismada calisanlarin mental saglik algilamalar ile demografik ve mesleki
ozellikleri arasindaki iliski ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin mental saglik
algilamalaria olan etkisi test edilmistir. Bu baslik altinda da elde edilen bulgular ve

literatiir bilgileri dogrultusunda farkli bagliklar halinde tartigilmistir.
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I11. 6. 1. Calisan Mental Saghgmin Demografik ve Mesleki Ozellikler

Acisindan Tartisiimasi

Arastirmaya katilanlarin %49,5° 1 erkek (204), %50,5’ 1 ise (208) kadin olarak
bulunmustur. Gergeklestirilen bu arastirma kapsaminda mental sagligin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Karabilgin ve arkadaslar1 (2001: 203) tarafindan
yapilan bir ¢alismada ise depresyonun erkeklere oranla kadinlarda daha yaygin oldugu
bulunmustur. Ayranct ve Yenilmez (2001: 87) tarafindan yapilan aragtirmada mental
bozuklugu olan kadin hasta sayis1 mental bozuklugu olan erkeklerden daha fazla oldugu
ortaya cikmigstir. Ansseau ve arkadaslar1 (2004: 49), Goktas ve arkadaslart (2006: 31)
%64,6 oraninda ve Carr ve arkadaslar1 (1997: 92) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmalarda
da, ruhsal bozukluk tanisi konan hastalarin biiyiik bir ¢ogunlugunun kadinlardan olustugu
belirtilmistir. Linzer ve arkadaslarni (1996: 531) tarafindan yapilan ¢alismada
komorbiditenin erkeklere (%15) oranla kadinlarda (%26) daha yaygin oldugu bulunmustur.
Unal ve arkadaslar1 (2010: 147) cinsiyet (t=0,258; p=0,797) ile ruh saghk arasinda
(t=1.227; p=0.220) anlaml1 bir fark bulamamuistir (p>0,05). Yiicel ve arkadaslari (2005: 31)
tarafindan yapilan bir ¢alismada ruhsal problemlerden depresyonun kadinlarda erkeklerden

daha sik rastlandig1 bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin %36,2” si bekarken (149), %63,8” 1 (263) evli olarak
bulunmustur. Bu bulgular cercevesinde gercgeklestirilen analiz sonucunda mental saglik
algilamasinin medeni duruma gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Kale (2007:
112)’ nin banka calisanlar iizerinde gergeklestirdigi bir arastirmada, ¢alisanlarin medeni
durumlar ile ruh saglik diizeyleri ve belirtileri karsilastirildiginda bekar ¢alisanlarin genel

ruh saglik diizeyleri evli ¢alisanlara gore daha iyi oldugu bulunmustur. Dénmez, Dedeoglu
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ve Ozcan (2000: 201) tarafindan Antalya ilinde gerceklestirilen ¢alismada ise medeni
durum ile ruhsal bozukluk arasinda bir iliskinin saptanamadigi belirtilmistir. Sagduyu
(1995: 21) tarafindan yapilan c¢aligmada, somatizasyonun evli olanlarda hig
evlenmemisglere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Tezcan ve Aslan (2000: 3)
tarafindan yapilan c¢alismada ise evli olanlarin ruhsal bozukluk belirtileri bekarlara gore
anlamli olarak daha ytliksek bulunmustur ve evlilerin bekarlara goére daha fazla sorumluluk
sahibi olmasiin, daha fazla strese neden olacagi belirtilmistir. Simmons ve Swanberg
(2009: 631) tarafindan Amerikali calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada, medeni
durum ile mental bozukluk olan depresif bozukluk arasinda anlamli bir farklilik oldugu
bulunmustur ve bekar olanlarda evli olanlara gére daha fazla depresif bozukluklara
rastlanmigtir. Bal (2010: 54-70)° 1n Cukurova Universitesi Tip Fakiiltesi Psikiyatri
polikliniginde yaptig1 bir ¢alismada, ruhsal bozuklugu olan hastalarin biiylik bir kisminin
evli (%60,7) oldugu, bekarlar ve evliler arasinda medeni durum acisindan farkin anlaml
diizeyde oldugu bulunmustur (p=0,019) ve evli olanlarda depresyon estanisi daha sik

gozlenmistir.

Aragtirmaya katilanlarin %28,2° si lisans mezunu, %16,5” 1 yiiksek lisans
mezunu, %27,2 si doktora mezunu, %14,6’ s1 6n lisans mezunu iken; %13,6’ sinin da lise
mezunu oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgular ¢ercevesinde gergeklestirilen analiz
sonucunda mental saglik algilamasinin egitim diizeyine gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Rotschild (1999: 306) da egitim diizeyi ile duygudurum bozukluklarinin
yayginlig1 arasinda bir iligki olmadigini ileri siirmiistiir. Erol ve arkadaglar1 (2001: 82),
egitimin ruhsal bozukluk yaygilhigini etkiledigini ve egitim diizeyi arttikca mental hastalik
tan1 oranlar1 azaldigini bildirmislerdir. Oyekgin (2008: 39)’ in yapmis oldugu arastirmada,

egitim diizeyi en diisiik olanlarda mental bozukluklara (psikotik ve somatoform bozukluk)
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rastlanmistir. Simmons ve Swanberg (2009: 631) tarafindan Amerikan ¢alisanlar iizerinde
yapilan bir arastirmada, egitim diizeyi ile mental bozukluk olan depresif bozukluk arasinda
anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur ve egitim diizeyi en diisiik olanlarda digerlerine
gore daha fazla depresif bozukluklara rastlanmistir. Tezcan ve Aslan (2000: 3)’ n ruhsal
bozukluklar iizerine yaptig1 ¢alismada, ruhsal bozukluk belirtilerinde egitim diizeyindeki
diistikliige bagli olarak anlamli bir artis gortldiigii bulunmustur (Kikare=16,9; Sd=2; p<0
05). Bu caligmalarin aksine; Coryell, Endicot ve Keller (1992: 117) yiiksek egitim
diizeyinin depresyon agisindan daha riskli oldugunu bulmustur. Yogurtcu (2009: 67),
yapmis oldugu calismada egitim diizeyi ile ruhsal saglik arasinda anlamli bir iliski bulmusg

ve egitim diizeyi yiikseldik¢e ruh sagliginin olumlu yonde artacagini belirtmistir.

Mevcut calismalardan farkli olarak mesleki ozelliklerin (calisanin gorevi,
calisilan iniversite tiirli, calisanin yonetim kademesinde yer alip almamasi) calisanlarin
mental saglik algilamalarina goére farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Aragtirma
iki kamu ve iki vakif {niversitesinde gerceklestirilmis olmakla birlikte katilimcilarin
%389,1° 1 kamu iiniversitesinde calisirken, %10,9° u vakif liniversitesinde ¢aligmaktadir. Bu
veriler kapsaminda gerceklestirilen analiz sonucunda mental saglik algilamalarinin
calisilan TUniversite tliriine gore farklilik gdstermedigi bulunmustur. Arastirmaya
katilanlarin %45,6° s1 akademik personel iken; % 54,4 i idari personeldir. Mental saglik
algilamasinin calisanin gorevine gore farklilik gosterip gostermedigi test edilmis ve
akademik ve idari personel arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Calisanlarin % 87,6
s1 yonetici olmadigini, % 12,4’ i de yonetici oldugunu belirtmistir. Bu veriler ¢er¢evesinde
gerceklestirilen analiz sonucunda, mental saglik algilamasinin ¢alisanin  yonetici

kademesinde olup olmamasina gore farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.
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I11. 6. 2. insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Calsanlarin  Mental

Saghklarma Olan Etkisinin Tartisilmasi

Calisan mental saghigi tizerindeki insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin ve
uygulamalarinin etkisi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda onemle iizerinde durulmasi
gereken bir konudur. Calisanlarin se¢imi asamasinda birey-is uyumu saglanarak isin
gerekleri ile calisanlarin fiziksel ve ruhsal nitelikleri arasindaki uyuma dikkat edilmesi ile
calisan niteliklerinin yetersizliginin neden olabilecegi is kazalarinin 6niline de gecilebilir
(Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 207). Isi yapmak i¢in dogru insan1 segmek, stresi onlemek
icin 6nemlidir. Bireyin becerileri ve yetenekleri ile kurumun caligsanlardan talebi ya da
bireyin ihtiya¢ ve degerleri ile ¢alisma ortami arasindaki uyumsuzluk, isle ilgili stresin ve
mental sagligin bozulmasimin temel kaynagidir. Adil, esit ve gercek¢i 6n izlemelerle
yetkinlik ve yetenege dayali calisan alimi, sadece performans agisindan degil, mental
saglig1 yonetmek ve desteklemek icin de énemlidir (CIPD, 2011a: 10). Is goéren bulma
siirecinde ihtiyacin karsilanmasinda, isletme ve i¢i ve dis1 kaynaklara basvurulmaktadir.
Ihtiyacin isletme i¢i kaynaktan karsilanmasi durumunda, calisanlarin ¢alisma istekleri ve
yetenekleri dogrultusunda yiikseleceklerini bilmesi ¢alisani motive etmekte, calisan
isletmeye giiven duymakta ve bagliligi artmaktadir (Alpugan, 1997: 404). Sonug olarak;
calisan mental sagligi olumlu yonde etkilenmektedir. Egitim, “bir plan ve hedefe gore
insanin yetistirilmesi, ruh ve beden saghginmi koruyarak gelistirilmesi i¢in yapilan biitiin

caligmalar” 1 igermektedir (Kocabacak, 2006: 34).

Kariyer gelistirme ve mental saglik sorunlarina mesleki mental saglik durumu
olarak yaklasilabilmektedir (Beheshtifar, Ziaaddini ve Torabifar, 2011: 42). Kariyer

gelistirme stirecinde karsilasilan kariyer belirsizligi, kariyer durgunlugu, kotii ya da uygun
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olmayan statii, yetersiz iicret, yetersiz ya da asir1 is giivenligi, is i¢in diisiik sosyal deger
vb. etmenler calisanda stres unsuru olusturan etmenlerdendir. s stresinin calisanlarin
ruhsal ve bedensel sagligi lizerinde olumsuz etkileri, personel devir hizinda, ise
devamsizlik oraninda ve is kazalarinda artisa ve Orgiitsel etkinlikte azalmaya neden
olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 239-240; Bozdogan, 2007: 12). Miles (2008)’ ¢
gore kariyer gelistirme, mental saglik problemlerini azaltan bir faktordiir (Aktaran
Beheshtifar ve dig., 2011: 42).

Calisanlar calismalarinin takdir edilmesi, basarilarinin karsiligini gérmesi,
calisanla calismayan, verimli ile verimsiz, basarili ile basarisiz arasinda bir ayirimin
gozetilmesi gibi ruhsal gereksinimlerinin karsilandig1 6lgiide orgiite baglanir, verimlilikleri
artar (Yilmazer, 2006: 20). Adil, etkin ve dogru bir performans sistemi kurumdaki
devamsizlik, isgiicii devri gibi sorunlarin azalmasinda da biiyiik etkiye sahiptir (Sertgdz,
2005). “Performans sisteminin yapisi1 geregi nitelige degil nicelie dnem vermesi, insan
onuruna, insanin bedensel ve ruhsal bitiinliigiine saygi ilkesi ile c¢elismektedir.” Bu
anlamda performans degerlendirme islevinde de calisanin bedensel ve ruhsal saghig goz
oniinde bulundurulmalidir (TTB-UDEK Performans ve Etik Calistay1, 2011: 22).

Insan emeginin cesitli birgok ruhsal ve bedensel kosula bagli olmasi, emegin
licretinin hesaplanmasinda gii¢liik olusturmaktadir (Yalgm, 2002: 170-171). Ucret
tatminine yonelik sonuglar, Orgiitiin verimliligini olumsuz etkileyebilir, is yasam
kalitesinin diismesine neden olabilir, calisanlarin performansimi diisiirebilir, calisan
sikayetlerini arttirabilir veya calisanlarin yeni bir is aramalarina neden olabilir. Ornegin;
maas ve lcretlerin fazla 6denmesi kurulusu zarara ugratabilir ve c¢alisanlarin endise,

sucluluk, rahatsizlik duymalarina neden olur.
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Performans
Grevler
Daha Fazla
Ucret Istegi
ry Sikayet
Devamsizlik
Daha Yiiksek
Ueretli Iy Arama is gicii Devri Psikolojik
Uzaklagma
fs .
N e e Dispanser
Ucret . ise duyulan Tatminsizligi Zivaretleri
Tatminsizligi "| istegin azalmas:
Devamsizlik Zavif Mental
Saglik

Sekil 3. Ucret Tatminin Sonuglar
Kaynak: Lawler, 1971: 233 aktaran Werther, B.W. ve Davis, K. (1989). Human resources

and personel management (3rd edition), s. 338

Ucret yetersizligi bir stres faktoriidiir. Diisiik iicret, yetersiz artis ve ikramiyeler
calisanlarin  satin  alma giiclinlin azalmasina, ekonomik sorumluluklar1 yerine
getirememesine; bu ylizden hayal kiriklig1 yasamalarina ve ek is arayip, gece veya hafta
sonlar1 da calismak zorunda kalmalarina yol agmaktadir. Bu durumda galisanin asiri
zorlanmasi, yorulmasi bedensel ve ruhsal rahatsizliklar yasamasina neden olabilir (Eren,

2004: 271-272).

Bu calismada kamu ve vakif niversitelerinde uygulanan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin  (egitim, performans degerlendirme, kariyer planlama,
ticretlendirme ve se¢me) calisan mental saglik algilamalari tizerine etkisi analiz edilmistir.
Gergeklestirilen analiz sonucunda insan kaynaklari1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin

mental saglik algilamalari tizerinde etkisi olmadig1 bulgusu elde edilmistir.
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SONUC

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar ile galisan ruh saghgi arasinda var
oldugu diisiiniilen iligki, aragtirmamizin temel konusunu olusturmustur. Ayrica caligan
ruhsal saglik sorununun cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisanin gorevi, calisilan
tiniversite tiirii ve ¢alisanin yonetim kademesinde yer alip almamasi gibi demografik ve
mesleki ozelliklerle de iligkisi incelenmistir. Bu c¢er¢evede siirdiiriilen arastirmayla insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan mental saglik algilamalar1 tizerindeki etkisine
yonelik yapilan calismalarin yetersiz kalmasi nedeniyle yonetim alaninda bu eksikligin

giderilmesi amaglanmistir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalar1 ve calisan mental saglig1 arasindaki
iliskinin incelenmesinde Coklu Regresyon analizi, demografik ve mesleki ozellikler ile
calisan mental saglig1 arasindaki iliskiyi tespit etmek icin ise Bagimsiz Degiskenler T-Test
ve Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizi tekniklerinden faydalanilmistir.

Arastirmada &ncelikle, arastirma kapsaminda kullanilan Mental Saglik ve insan
Kaynaklar1 Yonetimi Olgeklerini uyarlama calismasi dahilinde giivenilirlik ve gegerlilik
analizleri yapilmustir. I¢ tutarlilik analiziyle giivenilir bulunan 6lgekler dil, ierik ve yapi
gecerliligi analizlerine tabi tutulmustur. Yapir gecerliligi i¢in faktor analizi kapsaminda
Varimax dondiirme metodu kullanilmis ve elde edilen sonug¢ dogrultusunda Olgeklerin

kullaniminda herhangi bir problem olmadig1 goriisiine varilmistir.

Arastirmaya katilanlar hakkinda istatistiki bilgiler verildikten sonra, ¢alisan
mental saglik algilamalar1 ile demografik ve mesleki 6zellikler (cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, ¢alisanin gorevi, calisilan {iniversite tiirii ve ¢alisanin yonetim kademesinde

yer alip almamasi) arasinda karsilastirmalar yapilmis ve bunlar arasindaki iliski ve farklar
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tespit edilmistir. Yapilan karsilastirmalarda ¢alisanlarin mental saglik algilamalari
acisindan demografik ve mesleki 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Elde edilen bulgular ve literatiir bilgileri dogrultusunda cinsiyet, medeni durum, egitim
gibi demografik farkliliklarin mental saglik algilamalar1 tizerine etkileri konusunda yapilan
caligmalar incelenmis ve kiyaslamalar yapilmistir. Calismalar arasinda cinsiyet, medeni
durum, egitim gibi demografik farkliliklarin mental saglik algilamalar1 iizerine etkileri
konusunda kullanilan dl¢eklere ve 6rneklem farkliligina bagl olarak fikir ayriliklari oldugu
goriilmiistiir. Mental sagligin mesleki 6zellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigine

yonelik literatiir caligmasina rastlanmamastir.

Son olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisan mental sagligina
olan etkisi analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin mental saglik algilamalar1 iizerinde etkisinin olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Bu alanda farkli 6rneklemlerde konunun gercgeklestirilecek olmasi

elde edilecek sonuglarda degisiklige neden olabilir.

Veri toplamaya iliskin olarak bu c¢aligma, anket yOntemiyle
gerceklestirilmistir. Gelecekte yapilacak olan calismalara nicel tekniklerin yani sira, nitel
tekniklerin de dahil edilmesi, calisma modelinde yer almayan degiskenlerin

tanimlanmasina ve iliskilerin daha detayli incelenmesine firsat verebilecektir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevlerine iliskin olarak ¢alismanin farkliliklari
bulunmaktadir. Bu islevlerin farkli kurumlar ve gorevler itibariyle ele alinmasinin mental

saglik iizerinde etkisinin belirlenmesine 1s1k tutabilecegi diistiniilmektedir
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Bu anket, Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Bilgi Y&netimi Boliimii
Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda ytiriitiilen bir tez ¢aligmasi i¢in yapilmaktadir.
Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢aliganin mental saglig
tizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik olup, kamu ve 6zel iiniversite akademik ve
idari personeli iizerinde uygulanmaktadir. Mental saglik, giinliik hayatta olaylarla
karsilastiginizda neler hissettiginiz ve diisiindiigiiniiz ve nasil davrandigmnizla ilgili olarak

karsimiza ¢ikan bir kavramdir.

Anketten elde edilen bilgiler bilimsel arastirma amach kullanilacaktir. Aragtirmamizin

amacina ulagabilmesi i¢in biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.

Aragtirmaya katildiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Mehpare CAMLIK DANISMAN

Mersin ~ Universitesi  Sosyal  Bilimler Dog. Dr. Cemile CELIK
Enstitiisii Mersin Universitesi

Isletme Bilgi Yoénetimi Tezli Yiiksek Lisans E-mail: ccelik@mersin.edu.tr

E- mail: mehparecamlik@gmail.com

Boliim 1: Liitfen Isiniz ile ilgili fikir edinmek icin olusturulmus bu béliimde ilgili

kutucugu [X] isareti koyarak belirtiniz.

> Goreviniz? () Akademik Personel () Idari Personel

> Kurumunuzdaki ¢alisma siireniz (yil):

> Yonetim kademesinde yer aliyor musunuz? ( )Evet () Hayir



Boliim 2: Asagidaki ciimlelere ne dereceye kadar katildigimz1 ya da katilmadigimz
ogrenmek istiyoruz. Liitfen HER SORU ICIN verilen ol¢egi kullanarak katihm
derecenizi ciimlenin sagindaki kutucuklardan birine [X] isareti koyarak belirtiniz

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | Kesinlikle
katilmiyorum katillyorum

1 2 3 4 5

Kurumum egitim programlar yiiriitmektedir.

Caligmakta oldugum kurumun g¢aliganlari i¢in
yuriittiigii egitim programlari basarilidir.

3. Performansimin objektif bir sekilde 6l¢iildiigiinii
diisiiniiyorum.

4. Kurumum agik bir sekilde kariyer firsatlari
sunmaktadir.

Egitim programlarina katilmaktayim

6. Kurumumuzda kullanilmakta olan performans
degerlendirme sisteminin kariyer gelisimime yonelik
oldugunu diigtiniiyorum..

Kariyer beklentilerim amirim tarafindan bilinmektedir.

Kurumumdan performansimla ilgili geri besleme ve
danigmanlik almaktayim.

9. Hali hazirdaki isime basladigim zamandan bu yana
gereksinim duydugum becerileri edinmem i¢in egitim
programlarina katilmaktayim

10. Kurumumuzun performans degerlendirme sistemine
giiven duymaktayim.

11. Kurumumuzun performans degerlendirme sistemi
benim {izerimde motive edici bir etkiye sahiptir.

12. Kurumumuzun kariyerimi ve gelisimimi planladigini
diisiiniiyorum.

13. Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, 6ncelikle
gercekeilik, yararlilik ve kurum stratejisine uygunluk
dikkate alinmaktadir.

14. Kurum i¢i bos kadrolara yapilacak atamalarda
personele dncelik taninmaktadir.

15. Kurumumuzun performans degerlendirme sistemi
biitiin ¢aliganlar i¢in seffaftir.

16. Is performansim alacagim iicretin belirlenmesinde,
Oonem tagimaktadir.

17. Kurumumda 6zenli ve bilimsel esaslara dayali bir
personel se¢im sistemi uygulanmaktadir.

18. Performans degerlendirme sonuglar1 kurumumda
egitim ile ilgili kararlarda temel teskil etmektedir.

19. Kurumumda iicret ve ek 6demelerin belirlenmesinde
diger kurumlarla karsilastirma yapilmaktadir.




20. Personel secim siirecine insan kaynaklar1 yoneticisi ve
birim yoneticileri birlikte katilmaktadirlar.

21. Ucret diizeyimin belirlenmesinde yetkinlik ve
yetenegim temel alinmaktadir.

22. Personel se¢im siirecinde standartlastirilmis 6lgme
araglar1 kullanilmaktadir.

23. Maagim performansima bagli olarak belirlenmektedir.

24. Kurumumda uygulanan personel se¢im sisteminde,
istenen nitelikte bilgi, beceri ve tutumlara sahip olan
kisilere o6ncelik taninmaktadir.

25. Performans degerlendirme sonuglar1 kurumumda maag
O0demeleri ile ilgili kararlarda temel olusturmaktadir.

26. Kar paylagimi, kurumumda yiiksek performansi
odiillendirme mekanizmasi olarak kullanilmaktadir

Boliim 3: Asagida yer alan sorular hali hazirda isiniz ve is yerinizdeki ruhsal ve

zihinsel saghginizla ilgili olup cevaplarinizi bu dogrultuda vermeniz gerekmektedir.

= 2 £ =
[P I=] =) g = v =
Kurumumda; Xz |z S s | X8
€E£ |£ |E |2 |E5
3 = = s = 3 =
X MY E|ME | X N X M
Gelecek hakkinda iyimserim. 1 2 3 4 5
Kendimi verimli hissediyorum. 1 2 3 4 5
Kendimi rahat hissediyorum. 1 2 3 4 5
Insanlara kars1 ilgiliyim. 1 2 3 4 3)
Problemlerin {iistesinden en 1iyi sekilde | 1 2 3 4 5
gelmekteyim.
Saglikli bir sekilde diistinliyorum. 1 2 3 4 5
Kendimi iyi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Insanlara yakinlik duyuyorum. 1 2 3 4 5
Kendime giliveniyorum. 1 2 3 4 5
Sevildigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Yeniliklere acigim. 1 2 3 4 5
Neseli oldugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5




Boliim 4: Liitfen demografik ozelliklerinizle ilgili fikir edinmek i¢in olusturulmus bu

boliimde ilgili kutucugu [X] isareti koyarak belirtiniz.

Yasiniz nedir?

Cinsiyetiniz
() Erkek () Kadin

Medeni Durumunuz
() Bekar () Evli

Ogrenim Diizeyiniz
() Lise ()On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

Arastirmaya katildiginiz icin tesekkiirler...



EK-2: MENTAL SAGLIK OLCEGININ (THE WARWICK EDINBURGH

MENTAL WELL-BEING SCALE-WEMWABS) KULLANIM iZNi

From: Frances.Tagaart @warwickacuk
Ta: mehparecamik8@hotmail.com
Subject: RE: hello

Date: Mon, 11 Jun 2012 11:25:04 +0000

Dear Mehpare

Thank you for your enquiry about using the Warwick-Edinburgh Mental Wellbeing Scale. | am attaching the form you need tofillin. Please complete it and return it to me.

The NHS Health Scotland website below will give access to the user guide and the questionnaire:

htt:/ fwwiwhealthscatland. com/understanding/population/Measuring-positive-mental-health.asox

The validation paper for ages 16 to 74 in the UKis available at:

Tennant R, Hiller L, Fishwick R, Platt P, Joseph 3, Weich §, Parkinson J, Sacker ), Stewart-Brown 5. The Warwick-Edinburgh Mental Well-being Scale (WEMWBES): development and UK validation

http:/ fwww.halo.com/content/pdf/1477-7525-5-63 pof

| look forward to hearing fram you

Frances



EK-3: INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI OLCEGININ

KULLANIM iZNi

0 Zubair Aslam Marwat 0%
Kime: Mehpare Camiik Vanil v

Dear Mehpare Camlik

Ves you are allowed to use my questionnaire for your thesis. If you need any kind of my assistance , dont hesiate to contact. Best of luck & wishing you
brilliant siccess,

Regards

Zubair Aslam Marwat
Cell# +02-321-500-5228



EK-4: ARASTIRMA TALEP iZIN YAZISI
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MERSIN UNIVERSITESI REKTORLUGU TSE;!:&EN
Genel Sekreterlik -

Sayr :B.30.2.MEU.0.70.03.00-605.01- (,49/44}3 24/03/2012
Konu : Uygulama izni

» CUKUROVA UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitisii Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans 6grencisi
Mehpare CAMLIK’m, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarinin Cahsanlann
Mental Saghg1 Uzerindeki Etkisi : Kamu ve Ozel Universite Akademik ve idari
Personeli Uzerinde Bir Uygulama” baghkli tez calismasimn anketlerini Universiteniz
akademik ve idari personeline internet ortaminda veya bizzat uygulayabilmesi igin
miisaadelerinizi ve sonucundan Rektorliigiimiize bilgi verilmesi hususunu arz ederim.

Prof. Dr. Yiiksel 0ZDEMIR
Rektor a.
5 Rektor Yardimeis
o EKi : -7 : P
Anket Formu (4 sayfa) *
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MEU Ciftlikky Kampusu 33342 / Yenisehir -MERSIN  Ayrmtih bilgi icin irtibat : Sevilay PEHLIVAN Sef (3724)
Telefon : (0324) 361 00 01 (Pbx) Faks : (0324) 361 00 73
e-posta : meugs_info@mersin.edu.tr Elektronik Ag : www. mersin.edu.tr

MEU ID.FR-001/00 Yayin Tarihi 14/05/2010




EK-5: ANKET UYGULAMASI iZiN YAZISI
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TOROS UNIiVERSITESI ao
insan Kaynaklan Miidiirliigi )'I'(el’zl){l

Say1 :8070606872061252-044-034 15/02/2013
Konu : Anket Uygulama

T.C.
MERSIN UNIVERSITESI REKTORLUGU’NE;

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Bilgi Yonetimi Yiiksek Lisans
dgrencisi Mehpare CAMLIK’in anket ¢alismasiyla ilgili uygulama izni verilmistir ve ilgili
formlar doldurulmustur.

Bilgilerinize saygilarimla arz ederim.
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Bilge ERDOGAN
insan Kaynaklari Miidiiri

03243253300 FAX 03243253301 e-mail:info@toros.edu.tr e =2 R
TU.iD.FR-001/00 Sayfa 1/1 ayin Tarihi:15/02/2013




EK-6: ANKET UYGULAMASI iZiN YAZISI

T.C.
CUKUROVA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Bilgi Islem Daire Bagskanhg:

Say1 :B.30.2.CK0.0.70.77.00 — 246 08.10.2012
Konu : Anket hakkinda

ILGILI MAKAMA

Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans grencisi
Mehpare CAMLIK 1n * insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarmin Cahsanlarin Mental
Saghg Uzerindeki Etkisi: Kamu ve Ozel Universite Akademik ve idari Personeli Uzerinde
Bir Uygulama” anket ¢alismasinin uygulanabilmesi konusunda geregini rica ederim.

Prof.Dr. S. Seyhan TUKEL
Rektor a.
Rektor Yardimeisi




EK-7: ANKET UYGULAMASI iZiN YAZISI
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CAG UNIVERSITESI
REKTORLUK

SAYI : B.08.6.YOK.2.G.0.70/1114 0571212012
KONU: Anket Uygulama izni

BC
MERSIN UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
MERSIN
ILGI :26.03.2012 tarih ve B.30.2.MEU.0.70.03.00-605.01-419/4473 sayili yaziniz.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi Yiiksek Lisans &grencisi
Mehpare CAMLIK"1n anket ¢aligmasiyla ilgili olan formlar doldurularak ek’te sunulmustur.

Bilgilerinize saygilarimla arz ederim.

P#f. Dr. H.Cetin BEDESTENCI
Rektor

EKLER :
EK-1: (4 Adet Anket Formu) . =

Adana - Mersin Karayolu Uzeri 33800 YENICE - TARSUS / MERSIN Tel.: (324) 651 48 00 (Pbx) Fax: (0324) 651 48 11
e-mail: cag@cag.edu.tr / www.cag.edu.tr







