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OZET

EKER, Cagnur. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma
Kosullarimin Is Motivasyonuna ve Ise Yabancilasmaya Olan Etkisinin Incelenmesi,

Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Bu arastirma kamu kurumlarinda ¢alisan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin is
motivasyonuna ve ise yabancilagsmaya olan etkisini incelemek amaciyla planlanmis ve

yuriitilmistir.

Arastirma kapsamina, Ankara il smirlart icerisinde yer alan 80 ve iizeri ev idaresi
personeli bulunan arastirmaya katilmayi goniillii olarak kabul eden kamu kurumlar
alimmistir. Arastirmada Maliye Bakanligi, Vergi Denetim Kurulu Baskanligi,
Karayollar1 Dort Bolge Midiirliigii, Pursaklar Kaymakamligi Saray Engelsiz Yasam,
Bakim ve Rehabilitasyon Merkezi ve bir kamu kurumunda gorev yapan toplam 518 ev
idaresi personelinin hepsine ulagilmaya c¢alisilmis ancak calismaya goniillii olarak

katilan 393 personel arastirmaya dahil edilmistir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla bir anket formu hazirlanmistir. Hazirlanan anket
formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kurumlarda calisan ev idaresi
personelinin bireysel 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim diizeyi vb.)
belirlemeyi amaglayan sorular yer almaktadir. ikinci béliimde ‘‘Calisma Kosullari
Olgegi’’, iigiincii béliimde motivasyon 8lciimiinde kullanilan “‘Is Motivasyonu Olgegi’’

ve dordiincii boliimde “‘Ise Yabancilasma Olgegi’” kullanilmistir.

Arastirma sonucunda, Ev Idaresi personelinin Is Motivasyonu ve Calisma Kosullarmin
alt boyutlarindan olan Giiven ve Uyum (r =,076, p =,133) arasinda anlaml1 bir iligkiye
rastlanmamisken, ev idaresi personelinin i motivasyonu ile ¢alisma kosullar1 6lgeginin
alt boyutlarindan Ucret ve Tatmin (r = -,130, p < .01) arasinda ise anlamli bir iliski
bulunmustur. Her iki 6l¢egin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler incelendiginde, Calisma
Kosullart — Ucret ve Tatmin ile I Motivasyonu — Digsal Motivasyon arasinda anlamli,

diisiik ve ters yonde bir iliski bulunmustur (r = -,151, p < .01).
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Ev idaresi personelinin Calisma Kosullar1 ve Ise Yabancilasma durumu arasinda
anlamli ve diisiik diizeyde negatif bir iliski bulunmustur. Ise yabancilasmanin alt boyutu
olan Giigsiizliik (r = -,128, p < .05, r> = ,02) ile Calisma Kosullar1 arasinda anlaml,
negatif, ve diisiik, Sosyal Izolasyon boyutu ile (r = -,098, p = ,053) anlamsiz iliski
bulunmustur. Calisma Kosullarinin alt boyutlar1 olan Giiven ve Uyum ile Ise
Yabancilagma arasinda (r = -,205, p <.01) orta diizeye yakin ve negatif anlamli bir iligki
bulunurken, Ucret ve Tatmin ile anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = ,091, p = ,073).
Giiven ve Uyum ile Ise Yabancilasmanin alt boyutlarindan olan Giigsiizliik (r = -,169, p
<.01) ve Sosyal izolasyon (r = -,192, p < .01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde

anlamli iliski bulunmustur.

Arastirmada ev idaresi personelinin Is motivasyonu ve alt boyutlart ile Ise

Yabancilagma ve alt boyutlart arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Ev idaresi personelinin Calisma kosullar1 ve Is Motivasyonu ile cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunurken; yas, 6grenim diizeyi, medeni durumlari

arasinda anlamli farklilik bulunamamustir.

Anahtar Sozciikler

Ev idaresi Personeli, Calisma Kosullar1, Is Motivasyonu, Ise Yabancilasma.
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ABSTRACT

EKER, Cagnur. The Effect of Working Conditions of Housekeeping Staff Working At
Public Institute On Work Motivation and Alienation, Master Thesis, Ankara, 2018.

This research was planned and conducted to examine the effect of working conditions

of housekeeping staff working in public institutions on work motivation and alienation.

Within the scope of the research, include state agency which located within Ankara
province and also 80 or more housekeeping staff were accepted to participate in the

survey.

In this research, tried to connect 518 housekeeping staff completely they worked in
Ministry of Finance, Tax Inspection Board, Four Regional Directorates of Highways,
Pursaklar Governorship, Saray Unimpeded Living, Care and Rehabilitation Center and
in a public institution, but 393 housekeeping staff who accepted to participate were

included to research.

In this research, prepared a questionaire form to collect data. The questionnaire form
that prepared for used in the research, consists of four parts. In the first part, questions
that aimed to determine individual characteristics (gender, marital status, age, education
level etc.) of the housekeeping staff working at the institutions, In the second part, used
" Working Conditions " scale, in the third part " Job Motivation " scale used in
motivation measurement and in the fourth part " Work Alienation " scale.

End of th research, there was no significant relationship between Confidence and
Compliance (r =, 076, p =, 133) and Job Satisfaction and Working Conditions (r = -,
130, p <.01). When the relationships between the subscales of both scales were
examined, a significant, low and inverse relationship was found between Working
Conditions - Wage and Satisfaction and Work Motivation - External Motivation (r = -,
151, p <.01).



There was a significant and low negative correlation between Working Conditions and
Alienation to Work. Significant, negative, and low, Social Insulation (r = -, 098, p =,
053) between the weakness of the work alienation (r = -, 128, p <.05, r2 = relationship
found. There was a meaningful relationship between the subscales of Confidence and
Compliance and Work Alienation (r = -, 205, p <.01) , 073). There was a significant
negative correlation between weakness (r = -, 169, p <.01) and Social Isolation (r = -,

192, p <.01) from subscales of Confidence and Compliance and Work Alienation.

There was no significant relationship between job motivation and sub dimensions and

Alienation to Work and its sub-dimensions.

There were statistically significant differences between working conditions and job
motivation and gender; There was no significant difference between age, education

level and marital status.

Key Words

Housekeeping Staff, Working Conditions, Work Motivation, Work Alienation.
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1. GIRIS

Gliniimiiziin yogun rekabet kosullarinda kurumlar, hedeflerine ulasabilmek igin
calisanlarinin mutluluguna daha fazla énem vermeye baslamislardir. Ozellikle hizmet
sektoriinde ¢alisan isgorenlerin mutlulugu, ortaya konulan is ile kendini gostermektedir.
Calismasindan haz duyan isgorenin bu mutlulugu, hem sosyal hem de toplumsal

hayatina yansimaktadir (Iscan ve Sayin, 2010, s.195).

Is gorenler; kurumlarin en énemli kaynaklarindan birisidir ve isgdren motivasyonu
kurumun basarisini etkileyen en 6nemli faktorlerdendir (Erdil ve digerleri, 2004, s.18).
Ancak isgoérenleri motive etmek, onlarin is tatminini arttirmak, ise yabancilagsmasini
onlemek kolay bir is degildir. Calisan motivasyonunu etkileyen, onlarin ise
yabancilasmasin1 Onleyen birgok faktdr vardir. Bu faktorlerden birisi de calisma
kosullaridir. Is gorenin c¢alisma yasamindaki kosullar sagligmi ve performansini

etkileyebilmektedir.

Diinyadaki isgiliciiniin %75’inin yer aldig1 gelismekte olan {ilkelerde agir calisma
kosullar1 (uzun c¢alisma saatleri, agir is yiikii, yetersiz is giivenligi ve isgoren sagligi
kosullari, diistik ticret gibi) mevcuttur (Kanten, 2012, s.156). Bu durumu diizeltmek
giiniimiiz rekabet kosullarinda igverenin ¢alisanlarina karsi yerine getirmesi gereken bir
sosyal sorumluluk haline gelmistir. Hayta (2007, s.21), “Calisma ortami kosullarinin
fiziksel ve psikolojik a¢idan ¢alisanlarin yasam fonksiyonlarini tehdit etmeyen, rahat
calismasint engellemeyen, 1s1, nem, havalandirma, aydinlatma, giiriiltii, titresim ve
benzeri konularla ilgili sorunlardan arindirilmis olmast hem is¢i saghgi ve giivenligi
agisindan hem de igletmelerde istenen verimliligin saglanabilmesi bakimindan énemli”

oldugunu belirtmistir.

Is, bireyin yasamim siirdiirebilmesi igin gerekli olan énemli bir faaliyettir. Bir ise sahip
olmak; bireyin zamanini etkin bir sekilde kullanmasini saglar, ruhsal sagliginin
korunmasima yardimci olur ve yasam Kkalitesini arttirir (Kanten, 2012, s.156). Is
iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinde tabi olunan hak ve bor¢larin tiimii

calisma kosullar olarak degerlendirilmektedir (Ozdemir, 2011, 5.219).



Acun (2014, s.4) tarafindan; ¢calisma kosullar1 “calisanlarin, iicret, ¢calisma saatleri,
calisma sekli (vardiya, nobet, mesai vb.), giiven, giivenlik, idare ve is arkadaslari ile
olan iligkilerini kapsayan ve ¢alisma alaminda bireyin fiziksel, mental, ruhsal, psiko-

sosyal ve ekonomik durumunu etkileyen etmenler ” olarak agiklanmustir.

Giintimiizdeki calisma kosullarina ulagsmak i¢in uzun siiren miicadeleler verilmis ve
kabul edilen belgeler evrensel anlamda ortak g¢alisma siireleri diizeninin olusmasina
katkida bulunmustur. Kabul goren ¢alisma standartlar1 arasinda Uluslararast Calisma
Orgiitii (ILO), Birlesmis Milletler, Avrupa Konseyi ve Avrupa Birligi’'nin ilke ve
kararlar1 bulunmaktadir. Temel hak ve 6zgiirlikler konusundaki norm ve politikalar bu
kuruluslar arasinda biiyiik benzerlikler gostermektedir (Tuncay, 2004, s.47). Calisma
kosullarinin belirlenmesinde 6nemli bir role sahip olan ILO, yasama faaliyetleri
araciligiyla, asgari insani g¢alisma kosullarini uluslararasi diizeyde belirlemekte ve

haksiz rekabetin oniine gegmektedir (Ugkan, 2002, s.8).

ILO Anayasasi ¢alisma kosullariyla ilgili olarak;

e (Calisma siirelerinin diizenlenmesi,

e (Ginliik ve haftalik ¢aligma siirelerinin belirlenmesi,

e Personelin ise alim siireci,

e Issizlikle miicadele,

e Asgari bir yasam diizeyi saglayacak licret ve sartlarin giivence altina alinmast,

e Is kazalari ve meslek hastaliklarindan dogabilecek zararlarin etkilerinin
azaltilmasi,

e Kadinlarin, genglerin ve ¢ocuklarin korunmast,

e Sosyal giivenligin yayginlastirilmast,

e Mesleki ve teknik egitimin gelistirilmesi,

e GoOcmen is¢ilerin haklarinin korunmast,

o [Esit ise esit ticret ilkesinin saglanmasi ve benzeri konulari ele almistir (Yildirim,

2011, 5.35).



Bireyin toplumsal statiisii, hayattan aldigi doyum ve ailesine sagladigi imkanlar calistigi
isle dogrudan iligkilidir. Giiniiniin biiyiikk bir kismi1 is yasaminda gecen isgorenlerin
etkin ve verimli olarak ¢alismalari i¢in i motivasyonunun yiiksek olmasi gerekir. Bu
durum, calisma kosullarinin uygunlugu ya da uygunsuzlugu ile alakalidir. Ozellikle
hizmet sektoriinde daha da biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Yaptigi isten tatmin olan
isgdren hem kendi 6zel hayatinda mutlu olur hem de kurumun basarisini arttirir (Hos ve

Oksay, 2015, s.2).

Is doyumuna ¢alisma kosullar1, ¢alisma arkadaslari, kontrol, ydnetim sekli, isin dogast,
sosyal haklar, iletisim gibi pek ¢ok faktor etki etmektedir. Diisiik is tatmininin ¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkilere yol actigi, personel devir hizini yiikselttigi ve isten ayrilma

egilimini arttirdig1 saptanmigtir (Ungdren ve Ark, 2010, 5.2925).

Motivasyon kavramimin temelini ise igletme tarafindan hazirlanan uygun ortam ve
kosullar olusturur (Kiigiikozkan, 2015, s.99). Olcer (2005, s.2), motivasyonu,
“isgorenleri ¢alismaya isteklendirme ve orgiitte verimli caligtiklar: takdirde kisisel
ihtiyaglarint en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siireci” olarak agiklamistir.
Motivasyon, canliyr harekete geciren goriinmeyen bir giic olarak kabul edilmekte ve
bireyin gereksinimlerini karsilamak ve amaglarina ulasmak icin belli durumda

davranigini yonlendirmede &nemli rol oynamaktadir (Ozdemir ve Muradova, 2008,
s.147).

Motivasyon kuramlarina gore insanlar gereksinimlerini karsilamak icin davranisa
gecerler (Incir, 1998, 5.88). Isgorenlerin yaptiklar1 is karsiliginda bekledikleri kazang
ne kadar degerliyse genellikle o kadar iyi calisirlar (Ozdemir ve Muradova, 2008,
s.148). Bu beklentiler de kisiden kisiye gore degisir. Farkli psikofizyolojik yapilar ve
farkli sosyo Kkiiltiirel kosullara bagli olarak, ayni Orgiitsel yapida ve ayni g¢alisma
kosullarinda calisan, benzer gorevler yapan iki ¢alisan, calisma yasamlarina iliskin
olumlu ve olumsuz ydnleri farkli sekilde algilayabilir (incir, 1998, s.88). Cogu yonetici
motivasyonun giicii ve 6nemi hakkinda bilgi sahibi degildir. Bu yiizden uygulamada
pek cok aksakligin yasandigi ve c¢alisanlarin basarili bicimde motive edilmeleri

konusunda isletmelerde problemlerin oldugu da bilinmektedir. Motive olamayan



personelin olumlu performans gostermesi beklenmemelidir (Agirbas, Celik ve

Biiytikkayike1, 2005, s.328).

Fiziksel, sosyolojik ve psikolojik ag¢idan tatmin edici olmayan ¢alisma kosullart
(diizensiz ¢alisma saatleri, huzursuz calisma ortami gibi) nedeniyle calisanlar orgiite

uzaklasir ve yabancilagma ortaya ¢ikar (Dariyemez, 2010, s.29).

Kisisel ozelliklerden daha ¢ok c¢alisma kosullarina bagli olarak ortaya ¢ikan ise
yabancilasma, ¢alisanlar1 fiziksel ve zihinsel olarak etkileyerek sosyal hayattan
uzaklagsmasina neden olur. Ise yabancilasma genel olarak, bireyin ¢alismaya karsi
isteksiz olmasi seklinde ifade edilmektedir (Kanten ve Ulker, 2014, s.21). Yabancilasan
isgoren hem kendisini tatmin eden orgiitsel faktorlerden hognut olmaz hem de yaptiklar
ise anlam veremeyerek tiim enerjisini ve potansiyelini kullanamaz. Bunun sonucunda
kendisini yetersiz hisseden isgorenler diger calisma arkadaslari ile ¢atisma ortamina
girebilirler (Tanriverdi ve Kahraman, 2016, s.464).

Kurum igerisindeki ¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin ise yabancilasma seviyesini
etkileyen 6nemli bir faktér oldugu diisiiniilmektedir (Banai, Reisel ve Probst, 2004,
5.375). Kurumdaki yonetim sekli, gorev tanimi ve is boliimii, ¢alisanlarin amirleri ve
calisma arkadaslart ile iliskileri, alinan maas gibi etmenler ise yabancilasmay1 dogrudan

etkilemektedir (Tanriverdi ve Kahraman, 2016, s.470).

Tutar’a (2010, s.177) gore; “sosyal olmayan, kisinin is yapma tarziyla ilgili kendisi
olarak kalmasina firsat tamimayan, uzaktan miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma
olanagi bulunmayan, kisinin giindelik yasam simirlarmmin bagskasi tarafindan belirlendigi
ortamlar ise yabancilasmanin daha ¢ok yasandigi ¢aliyma ortamlaridir”. Ayn1 zamanda
kisinin zihinsel, psikolojik ve biyolojik sagligini olumsuz yonde etkileyen bu tarz
calisma ortamlar1 kurumsal saglik sorunu olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Boylece
kisinin i motivasyonu diiser, is stresi artar, yaratici yetenekleri zayiflayarak performans

kayb1 yasanir (Tutar, 2010, s.177).

Her meslek i¢in s6z konusu olmakla birlikte is ortami ve calisma kosullarindan
kaynaklanan risk faktorleri, baz1 mesleklerde daha fazla goriilmektedir (Giiler ve ark,

2015, s.2). Ozellikle Kurum Ev Idaresi Hizmetleri agirhikli olarak insan giiciiyle



yiriitiilen islerdir. Bu isleri yiiriiten kisiler ise kurumdaki diger ¢alisanlara gore en
diisiik tcreti alirlar. Bu nedenle personelden istenilen verimin ve hizmet kalitesinin
alinabilmesi i¢in motivasyon olduk¢a 6nemli bir konudur. Motivasyon, uygun ¢alisma
kosullarin1 saglamak, uygun ara¢ gere¢ ve malzeme vermek, odiillendirmek gibi

faktorlerle saglanabilir (Yertutan, 1998).

Kurum ev idaresi bir kurumun vazgegemeyecegi hizmetlerden birisidir. Ev idaresi
biriminde ¢alisanlar kuruma ¢esitli amaclarla gelen kisilerle dogrudan temas halindedir
(Erkal ve Safak, 2011, s.22). Is gorenin hizmet etmek i¢in istekli olmas1 hem kurumun
tercih edilmesinde rol oynamakta hem de hizmet kalitesini arttirmaktadir. Fiziksel,
sosyolojik ve psikolojik olarak isgoreni tatmin eden, temiz, saglikli ve giivenli bir
calisma ortam1 sadece kurumun hizmet verdigi kisiler icin degil ayn1 zamanda kurum
personeli icin de dnemlidir. ilk gorevi saglikli, giivenli, temiz ve estetik bir gdriiniim
yaratmak olan kurum ev idaresi personelinin amacini yerine getirebilmesi i¢in her
seyden once ¢alisma kosullarinin tatmin edici diizeye ¢ikartilmasi, is motivasyonunun
yiikseltilmesi ve ise yabancilasma duygusunun azaltilarak kuruma olan bagliliklarinin

giiclendirilmesi gerekir.

Kamu sektorii ev idaresi birimi acisindan da Onemli bir istthdam alanmidir. Kamu
kurumlarinda ¢alisan, is giivencesinden yoksun bir ¢alisma ortaminda, asgari ticretli,
gecici sozlesmeli olarak galisan birgok ev idaresi personeli bulunmaktadir. Gliniimiizde
kamu sektoriinde c¢alisan ev idaresi personeline uygun c¢alisma kosullarinin
olusturularak, motivasyonlarinin  yiikseltilmesinin ve ise yabancilagmalarinin
onlenmesinin 6nemi daha da artmaktadir. Bu nedenle bu arastirma Kamu Kurumlarinda
Calisan Ev Idaresi Personelinin ¢alisma kosullarinin is motivasyonuna ve ise

yabancilagsmaya olan etkisini incelemek amaciyla planlanmis ve yiirtitilmiistiir.
Aragtirma alt1 ana boliimden olusmaktadir.

e Arastirmanin ilk bolimiinde; kamu kurumlarinda ¢alisan ev idaresi personelinin
calisma kosullarinin is motivasyonuna ve ise yabancilagmaya olan etkisiyle ilgili
genel bilgiler edinilmesini saglayan arastirmanin kapsami, amaci ve énemine yer

verilmistir.



Aragtirmanin ikinci boliimiinde; kavramsal ve kuramsal g¢ergeve yer almaktadir.
Bu boliimde, calisma kosullari, motivasyon ve ise yabancilasma kavramlari ve
kuramlar1 ile kurum ev idaresi alaninin c¢alisma kosullari, is motivasyonu ve
yabancilagsma iliskisi agiklanmis ve konu ile ilgili olarak yapilan aragtirmalara yer
verilmistir.

Arastirmanin {iclincli boliimiinde, arastirmanin yontemine yer verilmistir. Bu
boliimde; arastirma bolgesinin se¢imi, evren ve drneklem, veri 6lgme araglarinin
hazirlanmasi1 ve uygulanmasi ile verilerin analizini i¢eren arastirma yontemine
ve arastirma hipotezlerine yer verilmistir.

Arastirmanin  dordiinci  boliimiinde; arastirma bulgulart ve bulgularin
yorumlanmasi yer almaktadir.

Arastirmanin  besinci bolimiinde; analiz edilen verilerin yorumlanarak
tartisilmasina yer verilmistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise sonu¢ ve Oneriler kismi yer almaktadir.



1.1. ARASTIRMANIN KONUSU, ONEMI VE AMACI

1.1.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu, kamu kurumlarinda calisan ev idaresi personelinin caligma

kosullarinin ig motivasyonuna ve ise yabancilasmaya olan etkisinin incelenmesidir.

1.1.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Kamu sektorli, isgiicli acgisindan onemli bir istthdam alamidir. Tirkiye’de kamu
kurumlarinda, ev idaresi birimine bagl olarak ¢alisan bircok personel bulunmaktadir.
Genellikle kisa siireli sozlesmeli ve asgari iicretli olarak c¢aligtirilan bu personel, is
giivencesinden yoksun olma, diisiik iicretli calisma, sendikasiz ¢alisma, is yogunlugu,
stres, diizensiz ¢alisma, zorunlu mesaiye kalma, gecici calisma, kidem tazminatindan
yararlanamama gibi birgok sorun ile karsilasmaktadir. Bu ylizden kamu sektoriinde
calisan ev idaresi personeline uygun c¢alisma kosullarinin  olusturularak,
motivasyonlarinin yiikseltilmesi ve ise yabancilasmalarinin 6nlenmesinin énemi daha

da artmaktadir.

Hizmet sektoriinde yasanan hizli gelismeler sonucu ortaya ¢ikan ¢esitli is kollarindan
olan ev idaresi hizmetleri kisisel, kurumsal ve toplumsal diizeyde 6nemli hizmetlerdir.
Hizmet sektorii catis1 altinda farkli bir alt sektor olarak gelisme egilimi igerisinde olan
ev idaresi hizmetleri Tiirkiye’de 200.000’den fazla insanin istihdam edildigi ve yillik
bazda, milyarlarca hacimsel bir ciro degerinin yaratildigi ¢aligma alanmidir (Kozak ve
Kale, 2008, sl). Calisma kosullart nedeniyle siirekli risklere maruz kalan temizlik
personelinin risklerinin belirlenmesine iliskin caligmalar da oldukga az sayidadir (ilhan
ve ark, 2006, s.434). Kurum ev idaresi hizmetlerinin gérev ve sorumluluklarindan olan
temizlik faaliyetlerinin kaliteli sekilde yerine getirilebilmesi icin bu isi yapan
isgorenlerin hem calisma kosullarinin ve motivasyonlarinin hem de orgiitsel baglilik ve
yabancilasma gibi 6nem arz eden faktorlerin belirlenmesine yonelik ¢alismalarin daha

fazla yapilmasi gerekmektedir.



Bu arastirma, kamu sektoriinde ¢alisan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin, is
motivasyonuna ve ise yabancilasmaya olan etkisini belirlemek amaciyla planlanmis ve
yiritilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda uygun calisma
kosullarinin olusturulmasina, ev idaresi personelinin is motivasyonunun arttirilmasina
ve buna bagli olarak ise yabancilasma duygusunun azaltilarak kuruma olan

bagliliklarinin giiclendirilmesine yonelik gerekli oneriler sunulmustur.



2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

2.1.CALISMA KOSULLARI KAVRAMI VE EV IDARESI PERSONELININ
CALISMA KOSULLARI

2.1.1.Calisma Kosullarinin Ortaya Cikis1

Calisma hayat, ilk ¢aglardan bu yana her zaman mevcut olmustur. Ancak gliniimiizdeki
anlayisa uygun ¢alisma hayati Sanayi Devrimi’nin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Sanayi
Devrimi’nden Onceki ¢alisma hayatinin, iist tabaka ve alt tabaka ayrimi ile sinirlart
¢izilmis ve alt tabakanin iist tabakaya hizmetleri seklinde kendisini gostermistir (Oren

ve Yiiksel, 2012, 5.34).

Calisma kosullarinin isgorenler acisindan hayati risk tasimaya basladigi ilk giinden
itibaren, calisanlarin saglik ve giivenliklerini korumaya iliskin c¢esitli Onlemler
alimmigtir. Bununla birlikte, ¢alisanlar agisindan yasamsal tehlike olusturan olumsuz
calisma kosullar1 ilk olarak Sanayi Devrimi ile birlikte ortaya ¢ikmigtir
(Akt:,Demirbilek ve Pazarlioglu, 2007, s.509)

Toplumun her kesimini etkileyen Sanayi Devrimi, is¢i ve isveren sifi gibi yeni
toplumsal yapilarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Kdylerden kente dogru olan gog,
tarim merkezli ¢alisma kosullarin1 tam anlamiyla degistirmis bununla birlikte yeni
calisma ve yasam kosullarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir (Yiiksel, 2014,

s.127).

Sanayilesme, emek yogun iiretim sistemlerinden sermaye yogun iiretim sistemlerine
gecisi saglayarak 6zgilirlesme hareketini de tetiklemistir. Olusan bu hareketlenmeler, ilk
donemlerde biiyiik bir degisim olarak goriilmiis olsa da bu durum isci sinifi igin ezici ve
insan onurunu hige sayan c¢alisma kosullart nedeniyle olumsuz sonuglar dogurmustur.
Bu durumun en 6nemli sebebi ise is¢i sinifinin omuzlarinda yiikselmeye calisan ve
sOmiiriiniin her tiirliistiniin temel kaynagi olan kapitalist diizen anlayisidir (Akt: Yiiksel,

2014, 5.137).
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Sanayilesmeden sonra ortaya ¢ikan yeni gelismeler, 6zellikle bilgi caginin baglamasi ve
yatirimin bilgiye ve yetismis insan giiciine yapilmasiyla birlikte digerlerinden farkli bir
dénem bagslamustir (Yiiksel, 2014, s.125). II. Diinya Savasi’ndan sonra ve ozellikle de
1970’lerden sonra hizla gelisen kiiresellesme siirecinde esnek ¢alisma veya standart dis1
calisma gibi bircok yeni calisma sekilleri dogmustur (Kocabas, 2004, s.40). Bugiin
belirlenen yasalarla, Orta Cag ve Sanayi Devriminin agir kosullar1 ortadan
kaldirilmistir. Calismanin, g¢alisan i¢in olumsuz sartlar igeren Ozellikleri giiniimiizde
psikolojik bir silire¢ olarak insanin karsisinda yer almaktadir. Fiziksel yipranma yerini
zihinsel yipranmaya birakmig ve 21. Yiizyil icin iyilestirilmesi gereken yeni kosullar

ortaya ¢ikmistir (Ayar, 2011, s.35).

2.1.2. Calisma Kosullar1 Kavramm

Insan, zamanmin biiyiik bir kismim is yerinde harcamakta ve isinde mutlu olabildigi
oranda verimliligi de artmaktadir (Erdem ve Kaya, 2013, s.135). Is ve is ortaminin insan
hayatinda 6nemli etkileri bulunmaktadir. Insanlar igin is ne kadar dnemli ise, is ve
isyeriyle ilgili olumlu ya da olumsuz diistinceleri de o derece 6nemlidir. Birgok insan,
calistigr isi sadece para kazanma araci olarak gérmez. Bununla birlikte, isi yapiyor
olmanin verdigi tatmin, gurur, basar1 hissi, isi araciligiyla milli ekonomiye ve topluma

katk1 sunma duygusu da ¢alisan agisindan 6nemlidir (Tiirkay, 2015, s.239).

Calisma yasam kalitesi agisindan iggdrenin ¢alisma ortamini, yaptigi isi anlamli, degerli
ve kisisel gelisimine uygun bulmasi gerekir (Demir, 2011, s.455). Calisma yasam
kalitesini etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir (Erdem ve Kaya, 2012, 5.4137). Bu
faktorlerden biri olan c¢alisma kosullari, iggdrenlerin motivasyonunu saglayan etkili
kaynaklardan birisi olarak ifade edilmektedir (Demir, 2011, s.454).

Calisma kosullari, is iliskisinden kaynaklanan tiim kosullar1 ifade eder. Bir isin i¢inde
gerceklestigi mekan, zaman, ¢alisma siireleri, yillik iicretli izin siireleri gibi isin yapilma

siirecine iliskin sartlar ¢alisma kosullarin1 meydana getirir (Ozdemir, 2011, s.219).

Is sozlesmesinin imzalanmasi, igerigine ve sona ermesine iliskin tiim maddeler; bu

cercevede licret, sosyal ve ekonomik haklar, is saglig1 ve giivenligi kurallari, isin ne
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zaman ve nerede yapilacagi, calisma siireleri, ¢alisma mekani gibi is sozlesmesinin
birincil ve ikincil etmenleri bir isyerinde ¢cahisma kosullarii olusturmaktadir (Seckin,
2015, s.344).

Ayar (2011, s.27), galisma kosullar1 kavramini; “calismanin nasil gercgeklestirildigi,
calisamin ne karsiliginda ¢alistigi, calisirken ya da bir diger anlamiyla isini
gergeklestivirken hangi araglari, aletleri kullandigi, ¢alisma yerinin hangi kosullart

barindirdig1 gibi konular: ele alan bir biitiin” olarak ifade etmistir.

Glniimiizde calisanlarin pek cogu calisma ortami ve kosullar1 agisindan gesitli
sorunlarla karsilasmaktadirlar. Bu sorunlar, ¢alisanlar1 ruhen ve bedenen etkileyerek is
verimliliklerini disiirmektedir. Calisma ortaminin ve kosullarinin galisanlara uygun,
onlarin islerini kolay bir bicimde yapabilecekleri sekilde organize edilmesi verimliligi

arttirmada en 6nemli ¢dziim yollarindan biridir (Ceven ve Ozer, 2013, 5.63).

Isin ihtiyaclar1 karsilayacak diizeyde iyi bir gelir getiriyor olmasi, is giivencesinin
olmasi, yapilan isin zevkli ve anlamli bir seyler yapildigi hissini vermesi, isin bagimsiz
1$ yapma serbestliginin bulunmasi ve sorumluk bilinci gerektiren nitelikte olmasi,
calisma arkadaglariyla iy1 iliskiler, kariyer olanaklarinin bulunmasi, yapilan isin saygi
ve kabul gormesi, calisma siiresinin Ve tatil donemlerinin bireysel ihtiyaglara uygun
olmasi ve isin ¢alisan insana kendini gelistirme imkan1 vermesi gibi faktorler ¢alisma

yasamina iliskin beklentilere 6rnek gosterilebilir (Oren ve Yiiksel, 2012, 5.39).

Calisanlarin memnuniyetini saglayarak calisma hayatinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin
menfaatleri i¢in kosullarin degistirilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Gelismekte olan
iilkeler goz Oniine alindiginda, g¢alisma hayatina ve calisma kosullarina yonelik
uygulamalarin ¢ok 6nemli oldugu goériilmektedir (Karabal, Sagbas ve Efe, 2015, s.152).
Calisma kosullar1 hem isgérenin rahat calisabilmesi, hem de isin gerceklestirilmesi
bakimindan 6nemlidir. Calisanlar fiziksel olarak rahat c¢alisabilecekleri is ortami arzu
etmektedirler. Ornegin isin nitelifine uygun olmayan 1s1, 151k, yetersiz havalandirma
fiziksel rahatsizliga yol agmakta, is giivenligi agisindan da tehlikeli olabilmektedir.

Calisma kosullar1 personelin is dis1 6zel yasamm da etkilemektedir. Ornegin, fazla
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mesailer veya uzun calisma saatleri ¢alisanlarin aile veya arkadaslariyla az vakit
gecirmelerine, ruhen ve bedenen dinlenememelerine neden olmaktadir (Erdil, Keskin,

Imamoglu ve Erat, 2004, s.1).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, hem c¢alisanin verimliligini yiikseltecek hem de
calisanin kendini Oonemli hissetmesini saglayarak isgérenin is tatminini artiracaktir.
Ancak, bazi yoneticiler uygun ¢alisma kosullarinin 6neminin farkinda degildir. Calisana
uygun calisma kosullarinin olusturulmas: g¢abalarini gereksiz ve abartili bir tesebbiis
olarak degerlendirmektedirler (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004, s.20). Rahat
caligma kosullarinin saglanmasi ve ¢alisanin ihtiyacina yonelik olarak verilecek yeterli
seviyedeki maas, isverenler tarafindan yiiksek maliyet olarak diisiiniilmekte ve bu
nedenle yeni yatirnmlari riske attigi ileri siiriilmektedir. Ancak, birgok ¢alismada
isgorenlerin ¢alisma ortam kosullarinin niteliginin, c¢alisanlarin is performanslarini ve

dolayisiyla da verimliliklerini arttirdigi goriilmektedir (Giindogan, 2010, s.15).

Uygun fiziksel ¢evre kosullar1 ¢alisanlarin daha istekli bir sekilde ise yonelmelerini
saglamakta Ve isin basarisin arttirmaktadir (Demirci ve Armagan, 1992, s.1). Insan ve
fiziksel ¢evresi birbiriyle etkilesim halindedir. Bu etkilesim kiginin sagligi iizerinde rol
oynamaktadir (Safak ve Erkal, 1998). Is kazalarinin %20’si fiziksel ¢evre kosullarinin
uygunsuzlugundan meydana gelmektedir. Is kazalari, kisisel koruyucular1 uygunsuz
kullanarak hi¢ kullanilmayacak hale getirme ya da hi¢ kullanmama, tarihi gegmis bozuk
malzeme kullanma, emniyetsiz yiikleme, makina ve techizatlarin fisini ¢ekmeden
bakimini yapma, el sakalari yapma gibi emniyetsiz davranislar ile yetersiz kisisel ve
makine koruyuculari, 1slak ve kaygan zemin, yetersiz havalandirma ve aydinlatma,
duymay1 engelleyecek asirt giriiltii gibi durumlardan kaynaklanmaktadir. Giivensiz
davraniglardan isgorenlerin bizzat kendileri sorumlu iken, emniyetsiz durumlardan
isverenler sorumludur (Camkurt, 2007, s.81).

Ev idaresi personeli yaptig1 is nedeniyle cesitli saglik sorunlariyla karsilagsma tehlikesi
altinda olan bir gruptur (Safak, Yertutan ve Erkal, 2006, $.88). Ergonomik olmayan is
ekipmanlan (elektrik siipiirgesinin kisa tutma borular1 gibi) ve calisma alani, elle ytlik
tasima, merdivenlerden ve yiiksek yerlerden diisme, 1slak ve kaygan zemin, diisen

objeler, hareketli makine pargalari, kirtk cam gibi keskin nesneler, elektrige baglh
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gelisen her tiirlii riskli durum ev idaresi hizmetlerindeki fiziksel tehlikeler arasinda yer
alir (Brun, 2009, s.32).

Ergonomi ¢alisma alanindaki is ortaminin verimliligini etkileyen en 6nemli etmen
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. s gorenlerin fiziksel ve ruhsal sagligimi ve isin niteligini
dogrudan etkiledigi i¢in ¢alisma ortamindaki ¢evresel etmenler ergonomik faktorlere
gore uygun hale getirilerek verimli ve rahat ortamlar olusturulmalidir (Koger, Yazici ve
Ekinci, 2016, s.555). Is gorenlerin isyerlerinde is saglig1 ve giivenligi kurallarina uygun,
en yiiksek randimanla g¢alisabilmesi i¢in; ¢alisma ortami ve kullanilan araglarin, ses,
aydinlatma, 1s1 gibi unsurlarin, is plan1 ve yonetimine yonelik sistemlerin iggorenlerin
fiziksel ve ruhsal o6zelliklerine uygun olarak diizenlenmesi gerekmektedir (Camkurt,
2007, s.86).

Calisma ortamindaki renk se¢imi, oturma diizeni, mobilyalar gibi faktorler de ¢alisma
psikolojisini ve calisanin is verimliligini dogrudan etkileyen unsurlardandir (Ceven ve

Ozer, 2013, 5.61).

Calisma ortami diizenlenmesinde is yerinin taban doseme malzemesi ve yapi tarzi
secilirken iizerine gelecek yiike dayaniklilik, darbe ve asinma mukavemeti, kaygan
olmama, giiriiltiiyti yalitma, kolay temizlenme gibi etmenlere dikkat edilmelidir. Yollar
yeterli sekilde aydinlatilmali, rampa egimleri 7° yi gegmemeli (ancak yiik tasimak i¢in
kullanilacak rampalarin egimi daha yiiksek olabilir), merdiven basamak yiikseklikleri
esit olmali ve zemin kaymayi Onleyici malzeme ile kaplanmali, {i¢ basamaktan fazla
merdivenler i¢in merdiven korkuluklar1 yapilmalidir (Babalik, 2005, 5.433). Pencereler
dogal aydinlatma gereksinimlerini karsilayacak sekilde konumlanmalidir (Giiler, 2004,

s5.379).

2.1.2.1. Aydinlatma

Is gorenlerin sagh@ ve giivenligi agisindan uygun fiziksel ¢alisma kosullarmin basinda
aydinlatma gelmektedir. Aydinlatma, fiziksel ¢evre diizenlemesi igerisinde yer alan en
onemli 6gelerden biridir. Ciinkli aydinlatma kullanim alanlarinin saglikli ve konforlu
olmasin1 saglayan temel prensiplerden birisidir (Oztop ve Coskuner, 2016, s.1). Calisma

ortaminda aydinlatma yapilirken, yapilan isin niteligine, ¢alisanlarin géz sagligina, isin
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Ozelikleri nedeniyle detay algilama gibi unsurlara dikkat edilmelidir (Erkan, 2001,
s.132). ister endiistride ister biiroda olsun biitiin ¢alisma ve hizmet alanlarinda uygun

aydinlatma islerin daha rahat yapilmasini saglar (Giiler, 2004, $.377).

Kurumlarda calisanin g6z saghiginin korunmasi, kas ve iskelet sistemi travmalarinin
engellenmesi ve is kazalarinin 6nlenmesi i¢in uygun aydinlatmanin saglanmasi gerekir
(Gtiler, 2004, s.377). Gorme ile tiim algilamalarin % 80 ile %90°’1 gergeklesmekte, renk
ve 1s18in  etkisiyle de gorme meydana gelmektedir. Bu nedenle isgoérenlerin
aydinlatmanin rahat ve uygun oldugu kosullarda ¢alismasi onlarin goz sagligi ve gorme

kabiliyetini korumasi a¢isindan énemlidir (Cetin, Giimiis ve Ozbudak, 2003, s.1).

Calisma ortaminda uygunsuz ya da yetersiz aydinlatma ile gozlerde, gérme bulanikligi,
agri, kasinti, kizariklik, yanma, géz kurulugu gibi sikayetler goriliir (Giiler, 2004,
5.389). Bu belirtiler sonucunda sinirsel yorgunluk olusur ve reaksiyon siirelerinin
uzamasina bagli olarak fiziksel hareketler yavaslar, psikolojik ve diger motor
fonksiyonlarda bozulma meydana gelir. Bu kosullar devam ettigi siirece kiside
nesesizlik, halsizlik, uykusuzluk ve istahsizlik olusur (Sabanci, 1999). Buna bagh
olarak motivasyon diiser, kazalar meydana gelir ve galisan verimliligi azalir (Oztop ve

Coskuner, 2016, s.15).

Kurum ev idaresi alaninda diismeler en sik rastlanan kazalardir ve bunun en 6nemli
nedenlerinden birisi de yetersiz aydinlatmadir (Brun, 2009, s.38). Iyi ve kaliteli bir
aydinlatma; hem g6z sagligi, sinir sistemi, nefes alma, sindirim, hormon salgilama gibi
fizyolojik fonksiyonlar1 etkiler, hem de yapilan islerde kalite standartlarinin gerektirdigi
tim detaylarin goriilebilmesini saglayarak; zaman, enerji tasarrufu ve verimlilik

agisindan dnemli artis saglar (Babalik, 2005, s.215; Oztop ve Coskuner, 2016, s.2).

Aydmlatma dogal ve yapay aydinlatma olarak iki konu baslig: altnda incelenir (Giler,
2005, s.379):

2.1.2.1.1. Dogal Aydinlatma

Dis diinyaya acilan, yeterince penceresi olan calisma alanlarinda pencereler hem
psikolojik a¢idan insanlara dis diinyadan haberdar olma huzurunu verir hem de giin

is18indan yararlanma olanagi saglar (Babalik, 2005, s.237). Yeterli aydmlatma igin
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pencerelerden ya da gatidan yararlanilabilir (Erkan, 2001, s.140). Dogal aydinlatma en
uygun aydinlatma seklidir ancak, glin 1s18min 151k siddeti giin boyu degisik
diizeylerdedir (Giiler, 2005, s.379; Erkan, 2001, s.141). Motivasyonu ve verimi
arttirmasi nedeniyle pek ¢ok iilkenin is yeri diizenleme kurallarinda ¢alisma, dinlenme,
ndbet ve revir odalarinda dig diinya ile gérme baglantis1 saglayan pencerelerin olma

zorunlulugu yer almaktadir (Babalik, 2005, $.237).

Iyi bir goriis ve termal ¢alisma alani igin, direk giin 15181na, 151810 parlamasina ve 1s1
radyasyonuna kars1 etkili koruma gerekmektedir (Sabanci, 1999). Calisma alanlari,
makine ve tezgahlarm yeri 15131 yonii ve yogunlugu dikkate almarak kurulmalidir. Is

gorenlerin goziine dogrudan yogun 1s1k gelmemelidir (Giiler, 2005, 5.379).

Giin 15181ndan ne kadar yararlanilsa da yapay aydinlatmaya yine de gereksinim vardir
(Babalik, 2005, s.238). Ciinkii is yerinin yeterince giines ile aydinlatilmasi yeterli
degildir (Giiler, 2005, s.380).

2.1.2.1.2. Yapay Aydinlatma

Gin 1sigindan yeterli oranda yararlanilamayan yerlerde ve zamanlarda yapay
aydinlatma kullanilir (Gtiler, 2005, s.380). Yapay aydinlatma ile 151k kaynaklari is
yerinin her alanina iyi bir sekilde dagitilir. Giin 1s181n1n yeterli yapay 1sik ile takviyesi is
yerlerinde kullanim alanlarini arttirir, gélgelenme ve karanlik koseler ortadan kaldirilir
ve yerlesim yonii nedeniyle yeterli 151k almayan yerlerin aydinlatma diizeyi maksimum

seviyeye ¢ikartilir (Erkan, 2001, 5.143).

Yapay aydinlatmada renklerin iyi ve dogru anlagilabilmesi i¢in 151k kaynaginin 1smn
yaytlimi giin 1s18ina benzer olmalidir (Babalik, 2005, s.240). Calisma lambalari
secilirken lambanin aydinlatma kalitesine, parlakligina ve renk oOzelligine dikkat
edilmelidir. Ayrica ¢alisma ortaminda ¢evrenin 15181 yansitma ve emme 0zelligine 6nem

verilmelidir (Giiler, 2005, 5.382).

Calisma alanlarinda aydinlatma saglanirken c¢alisanlarin yasina ve yaptigi isin 6zelligine
dikkat edilmelidir. 21 yasindaki bir personel ile 55 yasindaki bir personelin gereksinim
duydugu aydinlatma seviyesi ayni degildir. Bununla birlikte aydmlatmanin yoni,

mesafesi ve derecesi de yapilan ise uygun bir sekilde ayarlanmalidir. Aksi takdirde
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calisanlarin goz yorgunlugu gibi ¢esitli saglik problemleriyle karsilagmasi ve verim

diisiikliigii yasamas1 gibi sorunlar ortaya ¢ikacaktir (Ceven ve Ozer, 2013, 5.66).

Bir kurumda iyi bir aydinlatma sistemi kurulurken asagidaki 6zelliklere dikkat edilmesi

gerekmektedir:
e Aydinlatma siddeti yeterli olmali,
e Aydinlatma her bolgeye ayn1 derecede yayilmali,
e Isik yonii ve golgelemeye dikkat edilmeli,
e Isik yansimalarindan kaginilmali,
e Kullanilan 15181n 6zelligi uygun olmali,
e Aydinlatma sabit olmali, titresim ve parlaklik degismeleri engellenmeli,

e (Calisma alanlarinda renk segilirken yansima ve psikolojik faktorler dikkate

alinmalidir (Hayta, 2007, s.26).

2.1.2.2. Giiriiltii

Giriiltii, gevre kirliligi yaratan, insanlarin fiziksel ve ruhsal sagligimi bozan, isteki

verimliligini diisiiren, olumsuz bir etken olarak tanimlanabilir (Ozkan, 2015, s.111).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), "Giiriiltii ve Titresim" hakkindaki szlesmesinde

glirtiltiiyti, "bir 1sitme kaybina yol agan, sagliga zarar1 olan veya bagka tehlikeleri ortaya

c¢ikaran biitiin sesler" olarak tanimlamistir (Camkurt, 2007, s.1).

Girtiltii nedenli isitme kayiplart hem diinyada hem de iilkemizde, meslek hastaliklart
arasinda yaygin olarak goriilmektedir (Giiner, 2000, s.1). Giiriiltiiniin kulakta meydana
getirdigi negatif etkiler, hem zamanla olusabilir hem de o an ortaya ¢ikabilir. O an
olusan etkiler arasinda bir anda meydana gelen yiiksek bir sesin kulak zarimi yirtmasi ya
da en ufak bir olumsuz faktérden bile ¢cabuk etkilenen korti organinin fizyolojisinin
onarilamayacak sekilde bozulmasi gosterilebilir. Zamanla olusan problemlere ise, 0
anlik bir sorun yaratmasa bile ¢ok az seviyedeki giiriiltilye uzun siire maruz kalan
isgorenlerde olusan siirekli isitme kayiplar1 6rnek verilebilir. Yiiksek ses; tliy hiicrelerini

etkileyerek, korti organinda hasar olusturarak ya da isitme sinir hiicrelerini zedeleyerek
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isitme duyusunda onarilamayacak hasarlar meydana getirir. Cok yiiksek giriiltiiler
(patlamalar vb.) kulak zarinin delinmesine yol agabilir. Fakat bu olay ¢ok sik rastlanan
bir problem degildir ve kulak zar1 ¢ogunlukla kendini yeniler. Giiriiltiiniin olumsuz
mesleki etkileri arasinda isitme kayiplari ile birlikte kulak ¢inlamalar1 da yer almaktadir
(Yazici, 2007, s.14).

Ayni zamanda giiriiltii ¢alisanlarin fizyolojik ve ruhsal sagligini da olumsuz yonde
etkilemektedir. Fizyolojik etkilerin basinda; kas kasilmalari, stres, nabiz yiiksekligi,
kalp atislarinin ve kan dolagiminin degismesi, goz bebegi biiyiimesi ve uykusuzluk
gelmektedir. Giiriiltiiniin psikolojik etkilerinin basinda ise; asabiyet, korku, tedirginlik,
yorgunluk, zihinsel etkinliklerde yavaslama ve is basarisinin azalmasi gelmektedir
(Cetin, 2000, s.40). Is gérenlerin sosyal hayatin1 da olumsuz yonde etkileyen giiriiltii,
zamanla Ofke patlamalari, asabiyet, karar verememe gibi davranis bozukluklari

meydana getirmektedir (Hayta, 2007, s.31).

Girilti ve is kazalar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmalarin
1s18¢1inda; giiriiltiiniin, herhangi bir uyarana kars1 verilen tepki siiresi iizerinde, hata
sayisinda ve {iretim miktar1 basma diisen hata sayisinda artis meydana geldigi
goriilmiistiir (Camkurt, 2007, s.95). Baz1 arastirmalarda parlatma makinelerini kullanan
calisanlarin makinenin drettigi ses yiiziinden yaklasan kisi ve cisimleri duyamadiklari

bu nedenle ¢arpismalar yasandigi belirtilmistir (Brun, 2009, s.38).

“23 Aralik 2003 tarih ve 25325 sayili resmi gazetede yaymnlanan Giiriiltii Yonetmeligine

gore;

a) Teknik gelismelere uygun onlemler alinarak, maruziyetten kaynaklanan riskler
kaynaginda yok edilecek veya en aza indirilecektir. Giiriiltiiden kaynaklanan risklerin
azaltilmasinda, Is Saghgr ve Giivenligi Yonetmeliginin 6. maddesinin (b) bendinde

belirtilen genel prensiplere uyulacak ve ozellikle;
1) Giirtiltiiye maruziyetin daha az oldugu baska ¢alisma yontemlerinin segilmesi,

2) Yapilan isi goz oniinde bulundurarak, miimkiin olan en diisiik diizeyde giiriiltii yayan

Uygun is ekipmaninin segilmesi,

3) Isyerinin ve calisilan yerlerin tasarimi ve diizenlenmesi,



18

4) Iscilere, is ekipmammn: giiriiltiive en az maruz kalacaklar: dogru ve giivenli bir sekilde

kullanmalart icin gerekli bilgi ve egitimin verilmesi,
5) Giiriiltiiyii teknik yollarla azaltmak igin,

- Isyeri, calisma sistemleri ve is ekipmanlari icin uygun bakim programlarinin

uygulanmast,
7) Giiriiltiiyii azaltacak bir is organizasyonu ile;
- Maruziyet siiresinin ve giirtiltii diizeyinin sinirlanmasi,

- Yeterli dinlenme aralar: verilerek ¢alisma siirelerinin diizenlenmesi” gibi 6nlemler

alinacaktir (Giiriiltii Yonetmeligi, 2003).

2.1.2.3. Sicaklik ve Nem

Giiniimiizde iggoren sagligi ve verimliligi agisindan, ¢alisilan alanlarda i¢ ortam hava
kalitesinin onemi giderek artmaktadir (Ulucan ve Zeyrek, 2012, s.6). Calisma sekline
uygun, isgorenlerin rahat calisabilecekleri calisma ortamlarinin yaratilmasinda 1s1 ve

nem diizeyi 6nemli bir etken olarak gériilmektedir (Camkurt, 2007, s.96).

Calisma ortaminda yasanan 1s1 sorunu ¢alisanlarin verimliligini ve is tatminini
diisiirerek, saglik problemleri yasamasina neden olmaktadir (Ceven ve Ozer, 2013,
5.66). Gelismis sanayi {ilkelerinde hafif fiziksel isleri yapan isgorenlerin c¢alistig
kurumlarda en rahat ortam sicakliginin 18.3 °C derece oldugu belirlenmistir. Rahat
bulunan ¢alisma ortaminin sicakliginin alt ve {ist sinirlarinin da 15-20 °C derece oldugu
saptanmigtir (Camkurt, 2007, s.96). Fizyolojik olarak insan, sicaklik agisindan rahat
iklim dedigimiz bdlgenin altina indiginde 20°-15° arasinda sogugu hissetmeye baslar. Is
yerinde uzun siire soguk ortamda kalan personelde performans kaybinin yani sira, el ve

ayakta hareket kabiliyeti azalir ve bu durum kazalara yol acar (Babalik, 2005, s.155).

Is kazalarinin dnlenmesi ve verimliligin arttirilmasi i¢in ¢aligma ortamina ve mevsime
uygun sicak ve soguk calisma kosullarinin olusturulmasi olduk¢a dnemlidir (Camkurt,
2007, 5.96). Insanin sicaga kars1 direnci, soguga karsi sahip oldugu direngten daha azdur.
Sicak ortamda viicutta 1siin birikmesiyle ¢calismay1 istememe, performans diisiikligi,

derinin kizarmasi, kalp atig hizinin artmasi ancak nabzin zor algilanmasi gibi sorunlar
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kendini gosterir (Babalik, 2005, s.156). Sicak ortam kosullarinda refleksler ter bezlerini
stirekli uyarir ve ¢alistirir. Bu islem terlemeyi ve 1s1 kayiplarini artirir (Sabanci, 1999).

Bunun sonucunda hata orani artar ve uyku hali ortaya ¢ikar (Giiler, 2004, 5.434).

Calisma ortam kosullarindan biri olan sicakliktan sonra isgorenler tizerinde etkili bir
diger etmen nemdir. Nemlilik belirli hacimdeki sicak havada bulunan 6zgiil buhar
nemini tanimlar (Giiler, 2004, s.437). Sicakligin yiiksek oldugu durumlarda nem
isgorenleri olumsuz yonde etkilemektedir (Ceven ve Ozer, 2013, s.66). Rahat bir
calisma ortami icin 1sitilan odalarda %40-50’lik bagil nem arzu edilir. Nem orani
%30’un altina distiiglinde hijyenik olarak istenmeyen bir durum olusur ve burun
mukozasinda, solunum yollarinda susuzluk meydana gelir (Sabanci, 1999). Nemin
insanin terlemesi ve terin buharlagsmasi tlizerindeki etkisi termal konfor agisindan 6nem
tasimaktadir. Goreceli nem degeri %80’in lizerine ciktiginda ter salgilanir ancak
buharlasamaz, %20’nin altindaki nem degerlerinde ise ter buharlasir, deri ve mukoza

kurudugundan enfeksiyona egilimi artar (Giiler, 2004, 5.437).

Temizlik ¢alisanlarinin sicak ve nemli atmosferde ¢aligsmasi sonucunda, buharlasmayan
terden dolay1 kiyafetlerin nemli kalmasi nedeniyle ciltte kasinma, yanma ve batma hissi

gibi semptomlar goriiliir. Bu da ¢alisma kapasitesini diigiiriir (Brun, 2009, $.39).

2.1.2.4. Havalandirma

Calisma ortammin havalandirilmas: da olduk¢a onemlidir. Is yerinin havalandirma
sistemlerinin uygunlugu c¢alisanlarin sagligint ve verimliligini 6nemli derecede
etkilemektedir (Camkurt, 2007, s.101). Is gorenlerin yaptiklar1 isten kaynakli belli bir
siire ayn1 ortamda bulunmalar1 gerekmektedir. Ozellikle kalabalik ¢alisma alanlarindaki
oksijen miktar1 6nemli derecede azalmaktadir. Dolayisiyla temiz havaya, oksijene olan
ihtiyac artmaktadir (Ceven ve Ozer, 2013, $.67). Calisanlarin calisma hizlariin artmasi
ve verimliligin ylikselmesi i¢in calisma alanindaki havanin temiz olmast gerekir

(Camkurt, 2007, s.101).

Belirli sayida isgoérenin yer aldigi calisma alanlarinin hacmi ne kadar biiyiik olursa,
havalandirmaya o kadar az ihtiya¢ duyulmaktadir. Havalandirma, dogal ve yapay
havalandirma olmak {iizere iki yolla gerceklestirilir (Hayta, 2007, s.25). Dogal
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havalandirma, negatif ve pozitif basing, sicaklik farki ve riizgar etkisi yardimiyla dogal
yollarla i¢ ortama taze hava saglanmasidir (Sert, 2014, s.11). Is yerinin dogal
havalandirmasi kapi1 ve pencereleri belirli zaman araliklariyla agarak yapilabilir
(Sabanci, 1999). Dogal havalandirma kullanilacaksa binanin yerlesim yeri, ¢evredeki
agaclarin yeri, bina yapilirken kullanilan malzemeler ve yaliim Onemli bir yer
tutmaktadir. Ayrica c¢alisma alanindaki yapilan isin niteligi ve g¢alisanlarin hareket
yogunluguna gore bireylerin sicakliga dayanikliligi, bagil nem gibi hususlar da dikkate
alinmalidir (Sert, 2014, s.13). Klimalar, vantilatorler ise yapay havalandirmadir. Yapay
havalandirma kurulacak sistemlerde binanin konumu pencerelerin varligi ve bu odadaki

kisi sayilar1 dikkate alinmalidir (Sabanci, 1999).

“Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhig tarafindan 10.02.2004 tarih ve 25369 sayuli
Resmi Gazetede yayimlanan ‘Isyeri Bina ve Eklentilerinde Saghk ve Giivenlik
Onlemlerine Iliskin Yonetmelik’in 6. maddesi kapali ortamlarin havalandirmasi ile
ilgilidir. Bu madde ile kapali ortamlarda gerekli havalandirmayr saglamak ve
havalandirma sistemi ¢alismadigi zaman devreye girecek bir uyart sistemini kurmak

isverenin sorumlulugu” olarak agiklanmistir (Soysal ve Demiral, 2007, s.225).

Temiz hava ihtiyacinin karsilanmasi, ¢alisgan makinelerin ve iggdrenlerin yaydig1 1sinin
dagitilarak serinlik hissiyatinin saglanmasi, havaya karisan zararli maddelerin
seviyesinin azaltilmasi igin ¢alisma ortaminin havalandirilmasi sarttir (Safak, 1997,
s.109).

Kapali caligma alanlarina sahip c¢alisma yerlerinin havasi, isgorenlerin terleme ve
solunumlari ile igsyerinde kullanilan makineler nedeniyle agiga ¢ikan gaz, buhar ve toz
sonucunda kirlenir (Sonmez ve Ark, 2009, s.128). Temizlik yapilirken ortaya ¢ikan
kimyasallar ve tozlar ortam havasina karigir. Buna bagl olarak isgorenler ¢esitli saglik
sorunlariyla ile karsilagabilmektedir. Yapilan arastirmalarda toz seviyesi restorasyon
veya insaat yapilan alanlarda diger alanlara gore iki kata kadar daha fazla dlgiilmiistiir.
Aymni sekilde en yiiksek toz seviyesi kuru siipiirme islemi yapilirken ortaya ¢ikmaktadir
(Brun, 2009, s.26).

Isgdrenlerin havalandirma esnasinda sagliklarmi negatif yonde etkileyebilecek durum

ve hareketlerden kaginmalart gerekmektedir. Aksi takdirde isgorenler boyun tutulmasi,
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bas agrisi, burun tikaniklig1 gibi saglik sorunlariyla karsilasabilirler. Bu da is veriminin

diismesine neden olabilir (Ceven ve Ozer, 2013, 5.67).

2.1.2.5. Renk

Renkler, igerdikleri diisiik ya da yiiksek titresimli enerjileriyle insan psikolojisi ve
davraniglar1 tizerinde etkili olmaktadirlar. Renklerin psikolojik etkileri, insanin zihinsel
aktivitelerini, fiziksel performansini, psiko sosyal durumunu etkilemekte, insan-

donanim-gevre sistemi i¢inde 6nemli bir rol tistlenmektedir. (Sagocak, 2005, 5.78).

Her c¢alisma ve hizmet alani i¢in rengin Onemi tartisilmaz bir konudur. Renkler,
isgorenlerin sicaklik ve sogukluk duygularini yonlendiren faktdrlerdendir (Hayta, 2007,
s.28). Sicak renkler ¢alisanlar1 neselendiren, fiziksel giicii, enerjiyi, dinamizmi arttiran,
metabolizmay1 hizlandiran renkler olarak tanimlanir (Akt: Sagocak, 2005, s.78). Ancak
sicak renklerin fazlasi asir1 heyecan, yorgunluk, siddet, saldirganlik ve konsantrasyon
bozuklugu gibi olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir (Giil ve Ark, 2015, s.419).
Diger renk sinifi olan soguk renklerin g¢alisanlar {izerinde; yatistirici, giiven, huzur,
sorumluluk, diizen, ferahlik, baris, 6zgiirlik gibi duygular uyandirdig1 goriilmektedir.
Ayni zamanda asirist kasvet, tembellik, hayalperestlik, duygusallik gibi faktorler soguk

renklerin olumsuz yan etkileridir.
Ayrica renklerin uyari isareti olarak da kullanildig1 goriilmektedir.
Kirmizi: Yangin sondiirme ara¢ ve gereclerinde kullanilmaktadir.

Canli turuncu: Makine ve tezgahlarin tehlikeli bolgelerinde, kesici, vurucu, disli ve

kayis gibi tehlikeli ve hareketli kisimlarda kullanilmaktadir.
Sar: Fiziksel tehlikelerin oldugu yerlerde kullanilmaktadir.

Yesil: Giivenligi ifade etmektedir. Ilk yardim malzemelerinin konuldugu yerler bu

renge boyanmaktadir.
Mor: Radyasyon tehlikesini gostermektedir.
Mavi: Uyari rengi niteligi tasimaktadir.

Beyaz: Diizen isareti olarak kullanilmaktadir (Demirbilek,1995, s.29).
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Kullanilacak renklerin birimin karakterini ve burada calisanlarin gorevlerini belirleyici
nitelikte olmasina 6zen gosterilmelidir. Birden fazla renk kullanimi rahatsizlik verecegi
icin ¢ok fazla tercih edilmemelidir. Uzun siire ¢alisilacak is ortamlarinda dinlendirici
etki yapan soguk renkler, kuzeye bakan calisma alanlarinda sicak tonlu renkler
kullanilmalidir. Giineye bakan alanlarda ise soguk renkler kullanilmalidir (Safak, 1997,
s.107).

2.1.2.6. Ergonomi

Ergonomi; “Calisan ile kullandigi makine ve ortam arasinda en iyi uyumu saglayarak
minimum ¢aba ve minimum zamanda, maksimum verimi elde etme yollarini ortaya
koyan bir bilim dali olarak” tamimlanir (Kaya, 2008, s.26).Ergonomi kavrami igerisinde
sadece ortam tasarimi yer almamaktadir. Calisma ortami kosullarinin (aydinlatma,
giiriiltii, havalandirma, 1s1, nem, toz, titresim vb. unsurlar) yapilan isin niteligine ve
isgorenlere uygun bir sekilde diizenlenmesi de ergonomi kapsamina girmektedir (Koger,

Yazici ve Ekici, 2016, $.556).

Is gorenlerin kurumdaki zamanmin biiyiik bir cogunlugu calisma alaninda gectiginden
dolayi, buradaki ortam kosullarinin, yerlestirme planinin ve kullanilan arag-gereglerin
en yiiksek verimi saglayacak sekilde olusturulmasi gerekmektedir (Kaya, 2008, s.28). Is
gorenlerin ergonomik faktorlere gore diizenlenen is yerlerinde motivasyonlarinin ve
performanslarinin daha yiiksek oldugu, daha az yorulduklar1 ve ¢alisma kosullarindan

daha az sikayet¢i olduklar1 yapilan arastirmalarda kanitlanmistir (Koger, Yazici ve
Ekici, 2016, 5.556).

Fiziksel agidan rahat bir is yerinde ¢alisan isgorenlerin, is uyumu ve doyumu arttikga
calisma psikolojileri de pozitif yonde etkilenmektedir (Koger, Yazict ve Ekici, 2016,
s.555). Her is niteligi fark etmeksizin c¢alisan {izerinde fiziksel ve zihinsel strese neden
olur. Bu stresler belirli simirlar arasinda oldugu siirece, ¢aligma performanst olumlu
sekilde etkilenir ve calisanin sagligi korunmus olur (Giiler, 2004, s.3). Ergonomik
faktorlerin is yerinde dogru bir sekilde uygulanmasi, gergeklesebilecek is kazalarinin

Oniine gegilmesini de saglar (Koger, Yazici ve Ekici, 2016, s.2).
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Ergonomi kisilerin hayatinin insana uygun hale getirilmesini saglayarak yasam
standardin1 da yiikseltir (Giiler, 2004, s.8). Ergonomik 6nlemler ile ¢alisanlarin fiziksel
ve ruhsal kabiliyetlerini en iyi sekilde kullanmalar1 amaglanmaktadir (Hayta, 2007,
s.37). Ergonomik ¢alismalarla is diizeninin ¢alisan iizerinde olusturdugu fizyolojik,
psikolojik problemler en aza indirilerek verimliligin en yiiksek Seviyede tutulmasi ve
saglikli bireyler olarak uzun yillar ¢alismasi saglanabilir (Safak, Yertutan ve Erkal,
2006, s.82) .

Kisinin hayatinin biiyiik bir boliimiinii ¢alismaya ayirmasinin sonucu olarak, ergonomi
ilkelerinin yaygin olarak kullanilmasi, insan hayatinda isin 6nemine ve ¢alisma ortam
kosullar ile saglik arasindaki iliskiye baghdir (Giiler, 2004, s.10). Bir is yerinde ister
makine ister el aleti olsun is aracindan yararlanma, {istiin verim alma, personelin ise
goniilliiliigli ve verimi, ¢ok biiylik oranda is aracinin, i§ yerinin ve is i¢in segilen
yontemin galigsan insana uyumuna baglidir (Babalik, 2005, 5.297). Bir ¢alisma yerinde
saglanan yeterli bos alan, ¢alisma kolayligi, is verimi ve is glivenligi, isgdrenin rahat

caligabilmesi igin gerekli olan faktorlerdir (Giiler, 2004, s.8).

Kurum Ev Idaresi Hizmetlerinden bazilar1 zihinsel yetenek ve beceri, bazilar1 da fiziksel
giic gerektirse de agirlikli olarak fiziksel giice dayali olarak yiiriitilir (Erkal, Safak,
Yertutan ve Coskuner, 2009, s.159). Bu alanda galisan temizlik personelinin ¢ogu bir
calisma giinii igerisinde ¢ok ¢esitli gorevler istlenirler (Brun, 2009, s.36). Bir giinliikk
calismanin sonucunda personelin daha az fiziksel c¢aba ile zinde olmasinin saglanmasi
icin Is Etiidii, Hareket Ekonomisi ve is Basitlestirme gibi faktorler énemli yer tutar
(Terzioglu, 1998, s.11).

Is Etiidii, daha iyi seviyeye getirmek igin belirli bir olguyu ya da faaliyeti ekonomik ve
icerik yoniinden etkileyen tiim faktorleri inceleyen ve insanin ¢alismasini en genis
agidan arastiran bir tekniktir (Orbak ve Cengiz, 2010, s.25). Is etiidii bir insanin isini
yaparken kullandigi yontemlerden baslayarak, isin bitmesi i¢in gerekli siire, calisma
alanindaki uygulanan ilkelerin is verimine etkileri, motivasyon uygulamalarinin
etkinligi, is analizi gibi yaklasimlarla incelenir (Erkan, 2001, s.202). Hareket
Ekonomisi, viicut mekanigini esas alarak, insanin daha verimli ve ekonomik, daha az
yorularak calismalariyla ilgili prensipleri kapsar (Terzioglu, 1998, s.12). is

basitlestirme, isin sadece birkag islemden olusan en kii¢iik boliimlere ayrilmasidir. Bu



24

yontemlerle yapilan iste uzmanlasma meydana gelir. Is basitlestirme uygulandiginda
uzun siireli egitimlere ihtiyac duyulmaz ve is herkes tarafindan &grenilmis olur. Isi
yapan calisan ayni isi siirekli tekrarladigindan verimlilik artar. Ev idaresi personeli
tarafindan hizmet lretimi saglanirken kararsizlik ve diisiik periyotlar nedeniyle c¢ok
fazla caba israfi vardir. Is basitlestirme programlari ile is yiikleri %50 oraninda

azaltilabilir (Terzioglu, 1998, s.13).

Temizlik isindeki asil ergonomik risk faktorii yanlig viicut durus seklidir. Personel giin
icerisinde is yaparken c¢ok sayida tekrarlayan egilme, dogrulma, kaldirma, itme, ¢ekme,
yuriime gibi gesitli hareketler yaparlar (Safak ve Erkal, 2011, s.171). Emek yogun bir
hizmet alan1 olan Kurum Ev Idaresi personelinin islerini yapmasi icin kaslarmi
kullanmas1 gerekir (Terzioglu, 1998, s.12). Birgok arastirmada goriilmektedir ki,
temizlik iglerinin yorucu ve zorlayic etkisi, kalp ve kas rahatsizliklari i¢in olumsuz bir
faktordiir. Ornegin yer silme (mopping) esnasinda Kollar asir1 oranda statik ve dinamik
giice maruz kalir. Bu tarz muskiiler hareketler kas yorgunluguna ve kas- iskelet sistemi

problemlerine neden olabilir (Brun, 2009, s.33).

Temizlik ¢alisanlar1 tarafindan tasinan yiiklerin agirligi da géz oniinde bulundurulmasi
gereken onemli bir risk faktoriidiir (Brun, 2009, s.33). Bir kiitleyi kaldirma, tutma ve
tasima ¢ok fazla giic gerektirdiginden agir is grubuna girer (Babalik, 2005, s.367).
Kaldirilacak veya tasinacak bir yiikiin sadece agirligi 6nemli degildir. Bununla birlikte
biiytikligi, agirlik merkezinin durumu, hassas olmasi, uygun tutacak yerlerinin olmasi,
is giivenligi bakimindan risk teskil etmesi, ¢alisanin zorlanmasi gibi faktorler de
isgoreni etkilemektedir (Kaya, 2008, s.31). En zor kaldirma ve tasima faaliyetleri
mobilya ve cilalama vb. makinelerin tasinmasidir. Kaldirma ve tagima sirasinda
meydana gelen problemlerin ana nedeni tasima sirasinda olusan uygunsuz viicut durus

bigimidir (Brun, 2009, s.33).

Yiiklerin kaldirma ve taginmalarinda ¢alisma verimi omurganin korunmasi ile birlikte
diisiiniilmelidir. Uygun olmayan ¢alisma konumu omurgada deformasyona neden olur
(Sabanci, 1999). Agirlik kaldirmadan dnce agirligin kaldirilacagi yol tizerinde bulunan
hareketi engelleyecek her sey ortadan kaldirilmalidir. One dogru egilerek agirlik
kaldirmaktan kesinlikle kacinilmalidir (Giiler, 2004, s.265). Yiik hi¢bir zaman aniden
kaldirilmamali, kaldirma sirasinda bel dondiiriillmemelidir (Babalik, 2005, s.372).
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Uygun tutma yerlerinin bulunmasi, asir1 biiylik ve elin uzanmayacagi yiiklerin
tasinmasinda onemlidir. Tutma yerleri bulunmuyorsa, omurgaya asir1 yiiklenmeyi
Onleyecek baska ¢oziimler iiretilmelidir. Tasinacak esyanin emniyet kullarina uygun
olarak nakledilmesi i¢in tutma yerlerinin tiim parmaklar1 igine alacak bigimde
diizenlenmesi gerekmektedir. Ayrica keskin koseleri bulunmayan tutma yerleri
tasarlanmalidir (Kaya, 2008, s.32). Yiik indirilirken sirt miimkiin oldugunca diizgiin, dik
ve kambursuz olmali, yavas bir sekilde yere indirilmeli ve parmaklarin ezilmesini

onleyecek bir platform tizerinde ¢alisilmalidir (Babalik, 2005, s.372).

Kurum ev idaresi personelinin kas ve iskelet sistemi problemlerine neden olan

temizlikle ilgili olumsuz ergonomik etmenler;

e Dar cgaligma alanlarinda uzanma ve egilme sirasinda olusan yanlis viicut
duruslari,

e Yiiklerin kaldirilmasi ve tasinmasi,

e Calisma sirasinda gereginden fazla kuvvet gerektiren hareketler (Ovma,sikma
gibi..),

o Siirekli tekrarlayan hareketlerin yapilmasi ve yetersiz dinlenme siireleri,

e Statik is yiiki,

e Kullanilan ekipmanlarin ergonomik 6zelliklerinin yetersiz olmasi gibi etmenler

gosterilebilir (Brun, 2009, s.33).

2.1.2.7. isgoren Makine Uyumu

“Insan-makine sistemi insan ve makinenin birbirleriyle olan karsilikl iliskisi” olarak
tanimlanir  (Sabanci, 1999). Ergonomi bilimi insan makine sistemlerinin
gelistirilmesinde en uygun fiziksel, ruhsal ve bedensel ortami tasarlamak icin kisi ve
yasadigr ortam bagintisim1 en ayrintili sekilde incelemek zorundadir (Giiler, 2004,
5.203).

Sadece insan dlgiitleri temel almarak makinelerin yapilmasi yeterli olmamaktadir. Insan
ve makine iliskisinin birbirinden ayrilmadan incelenmesi gerekmektedir. Bu insan
makine sistemi olarak adlandirilir. Bu sistemin bir pargasi olarak goriilen insan ve

makine, ¢alisma ortam kosullarinda bir biitiin olarak degerlendirilir (Giiler, 2004, 5.203)



26

Makine; yiiksek hizda ve hatasiz bir sekilde calisabilen ve ayn1 zamanda ¢ok giiglii bir
cihaz olarak tanimlanmaktadir. insan ise yavas hareket eden enerjisini kiigiik miktarda
kullanabilen diger taraftan ¢ok esnek ve uyumlu bir canlidir (Sabanci, 1999). Makineler
oldukga seri ve kuvvetli ¢alisan araglar olmasi sebebiyle ¢alisma hayatinda isgorenlere
biiyiik yararlar saglamaktadir. Fakat ¢alisma sekli agisindan rahat uyum saglanan araglar
degildirler (Giiler, 2004, s.203).

Calisma ortaminda isgorenlerin kendisi i¢in yapilan makinelere uyum saglamasinin
beklenmesi, hem bir takim giivenlik sorunlarina neden olur hem de verimliligi diisiiriir
(Giiler, 2004, s.203). Kurum ev idaresi alaninda ¢alisanlarin rahat kullanimi1 igin uygun
olmayan tutma kollar1 olan makineler ve kullanilan ekipmanlar ergonomik risk

faktorleri arasinda yer alir (Brun, 2009, s.33).

2.1.2.8. Kisisel Koruyucular

Kisisel koruyucu donanim, tehlikelerin, korunmay1 saglayacak toplu tedbirlerle veya is
planlar1 ve c¢alisma yoOntemleriyle engellenemedigi, tam olarak Onlenemedigi
zamanlarda ve is kazasi ya da meslek hastaliginin engellenmesi, calisanlarin is sagligi
ve glivenligi kurallar1 ¢ercevesinde korunmasi ve bu kurallarin iyilestirilmesi amaciyla

kullanilir (Kurt, 2015).

Viicudun korudugu bolgeye gore farklilik gosteren, kisisel korunma araclari, kendi
aralarinda her bir bolge i¢in farkli sekilde adlandirilmaktadir (Hayta, 2007, s.34). Buna
gore kisisel korunma araglari; eldivenler, kulak koruyuculari, goz koruyuculari, ayak ve
bacak koruyuculari, solunum sistemi koruyuculari, koruyucu elbiseler ve emniyet

kemerleri seklinde gruplandirilabilir (Ozdemir, 1998, s.306).

Kurumlarda; calisanlarin ve yapilan islerin giivenligini saglamak amaciyla, gerekli
koruyucu techizatlar kurum yonetimi tarafindan saglanmalidir. Tiim kisisel koruyucu
donanim, kolay ulasilabilir, kuru, serin, iyi havalandirilan, dogrudan giines 15181 ve 1s1
kaynaklarina maruz kalmayan yerlerde {iretici firmalarin prospektiislerde belirttigi

sartlarda depolanmalidir (Tasytirek, 2007, s.24).
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Isverenler c¢alisanlara kisisel koruyucu donanimlari nerelerde ve hangi tehlikeler
karsisinda kullanacagr ile ilgili egitim verme konusunda sorumludur. Bu nedenle

uygulamali olarak c¢alisanlara egitim verilmesini saglamalidir (Kurt, 2015).
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2.2. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARI

Son yillarda tiim kurumlarda planl, sistemli, programli bir Ev Idaresi Hizmeti
gerekliligi daha fazla hissedilmekte ve 6nemi daha iyi anlasilmaktadir (Safak ve Erkal,
2011, s.2). Ekip galismasinin yer aldigi tiim sektorlerde calisan meslek gruplarinin
hizmetteki yeri ve 6nemi tam olarak 6grenilip kabullenildigi zaman hizmet hedefine
ulagir. Eldeki imkanlardan en iist seviyede yararlanilarak, hizmet sunulan ve sunan
kisilere hijyen kurallarina uygun, saglikli, emniyetli, diizenli ve giizel bir ¢evre yaratma
arzusu tasityan kurum ev idaresi bu ekibi olusturan hizmet sektorlerinden birisidir
(Yertutan ve Coskuner, 2009, s.4). Hizmet sektoriinde, cagdas isletmeciligin bir geregi
olan Kurum Ev idaresi hizmetleri kurumun verimliligini arttirmada Onemli

fonksiyonlara sahiptir (Terzioglu,1998, s.9).

Kurum ev idaresi emek yogun bir hizmet alanidir. Uretimde kullanmlan arag-gereg,
malzeme, yontem vb. diger tiim kaynaklarin etkinligi bunlar1 kullanan is giiciiniin
verimliligine baghdir. Giliniimiizde personelin verimliligini arttirmak i¢in saglikli ve
rahat ¢aligmaya biiyiik 6nem verilmektedir. Ciinkii bir insanin bir is glinlinde yaptigi is
miktarmi istenen kalitede maksimuma ¢ikarabilmesi, kullandig1 arag-gere¢ ve

yontemlerin yani sira, ¢aligma sirasinda yetkinligini etkileyen;

e Motivasyon, moral, diger c¢alisanlarla iligki, kontrol vb. sosyo-psikolojik

faktorlere,
e (Calisma sirasindaki fizyolojik durumuna,
e Calisma ortaminin ¢evresel 6zelliklerine,
e Zamana,
e Isin yapilmasi icin saglanan kolayliklar ve ¢alisma diizenine,

e Ucret ve sosyal yardimlar vb. ekonomik faktorlere de baghdir (Terzioglu, 1998,

s.10).
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Kurum ev idaresinde c¢alisan personel sayilarindaki yetersizlik, zor ¢alisma kosullart,
uykusuzluk, yorgunluk, diizensiz c¢alisma saatleri, farkli diizeyde egitim gormiis
kisilerin gorev, yetki ve sorumluluklarinin ayni olmasi gibi bir dizi soruna sahiptir
(Giirsoy, 2013, s.65). Ayrica c¢alisma ortaminda, mesleki gorevini ylriitiirken,
kullandiklar1 makineler, ¢alisma ortamindaki zehirli maddeler, insan yapisina uygun
olmayan caligma ortami gibi nedenlerle ¢esitli mesleki tehlikelerle de karsilasmaktadir
(ilhan ve ark, 2006, s.433). Calisma hayatinda karsilasilan makine ve tezgahlar, el
aletleri, tagimaciligin yarattig1 sorunlar her giin kiiciimsenmeyecek sayida insan
hayatina mal olmakta veya gecici ve siirekli is goremezlikle sonuglanan kazalara sebep

olmaktadir (Copur ve ark, 2006, s.157).

Ev idaresi personeli yalnizca saglik problemleriyle degil ayni zamanda psikolojik
problemlere neden olan stresle de basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir. Is yiikiiniin agir
olmasi, diizensiz ¢alisma saatleri ve yaptiklar isin zorlugu gibi nedenlerle stres altinda
calisan ev idaresi personeli olumsuz yonde etkilenmektedir (Erkal ve Atesoglu, 2016,
5.569). Yeterince acik olmayan is tanimlar1 ve kurallari, yetersiz gozlem, ¢ok sayida
sorumlu olunan kisi, is arkadaslar1 arasinda isbirliginde yetersizlik, uygun olmayan
calisma kosullari, kazalara karsi yeterli onlem almama, yetenegi gosterme olanagi
bulamama gibi faktorler personelin isinde zaman zaman aksamalara neden
olabilmektedir. Bu aksamalar1 6nlemek icin; personele deger verildigini gostermek,
uygun calisma kosullar1 saglamak, deneyim kazandirmak, bilgisini arttirmak,
problemlerinin ¢dziimiinde yardimci olmak ve ait olma duygusunu asilamak

gerekmektedir (Safak ve Erkal, 2011, s.21).

Calisma alaninda ve is yerlerinde verimli bir ¢alismanin elde edilebilmesinde ¢alisma
ortam kosullarinin 6nemi ¢ok biiyiiktiir (Acun, 2014, s.4). Hangi kurum olursa olsun,
insan icin insanla gerceklestirilen hizmetlerin daha kaliteli hale getirilmesi, yine insan
icin insanla gergeklestirilir. Bu nedenle kurumlarda tiim ¢alisanlarin daha kaliteli
iiretimde bulunmasimi saglayict ortamin gergeklestirilmesi gerekir (Yertutan, 1998,
5.18). Bu kosullara sahip bir ¢evre sadece kurumun hizmet verdigi kisiler i¢in degil ayni

zamanda kurum personeli ve kurumdan hizmet alanlar i¢in de Onemlidir (Safak ve

Erkal, 2011, s.1).

Kurumlarda igin yliriitiilmesiyle ilgili olarak daha iyi i ortami yaratmak icin ¢aba

gosterilmelidir ( Safak ve Erkal, 2002, s.74). Ideal calisma kosullarma gore, kurum ev



30

idaresi alaninda Uretimin nasil arttirilacagi, bir giinliik ¢alismanin sonunda personelin
isler i¢in daha az fiziksel c¢aba ile zinde olmasinin nasil saglanacagina yonelik
yoneticiye; Is etiidii, hareket ekonomisi, is basitlestirme, orgiit iklimi konularinda

bilgiler ve uygulamalar yardime1 olur (Terzioglu, 1998, s.11).
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2.3 MOTiIVASYON VE MOTiVASYON KAVRAMI

Uretim kapasitesi ve verimliligini arttirmak igin is giiciinii olusturan bireylerin
motivasyonunun nasil arttirilabilecegi konusu uzun yillardir literatiirde tartisilan bir
konudur (Utas, Cinko ve Isil, 2017, s.1). isletmelerin basarili bir sekilde varliklarini
stirdiirebilmeleri igin, insanin her agidan iyi incelenip anlagilmasi ve insana uygun
caligma alanlarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Motivasyon isgorenlerin orgiitsel
hedefler dogrultusunda istekli bir sekilde caligmasi ve verimli olmasi icin gerekli
kosullarin incelenmesi ve diizenlenmesi seklinde tanimlanabilir. Motivasyon o6zellikle
kabiliyetli, tecriibeli ve bilgili kisileri ¢alistirabilmek, onlarin bilgi ve yeteneklerini daha
iist seviyelere ¢ikarabilmek acisindan olduk¢a dnemlidir (Karakaya ve Ay, 2007, s.55).

Motivasyon kelimesi, eski Latin alfabesinde ‘“Movere” kelimesinden dogmus olup
“‘hareket etmek” anlamina gelmektedir. Daha agik bir ifadeyle Motivasyon, insan
davranigini yonelten ve belirleyen bir enerji olarak tanimlanabilir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2011, s.177). Baska bir ifadeye gore de motivasyon, insanlarin giinliik hayatta
sergilemis oldugu davranislarin nedenini agiklamaya calisan bir olgu seklinde de
diisiiniilebilir (Simsek ve Celik, 2009 s.64). Yapilan tanimlardan anlasildigi gibi
motivasyon; “ihtiyac ya da beklentiler, davrams, amaclar ve geribildirim”

konularindan olugmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.177).

Motivasyon yonlendirici bir Kuvvettir. Motivasyonda ana gorev, ¢alisanlarin verimli,
etkili ve en onemlisi istekli ¢aligmasimi saglamaktir. Is gorenler orgiitiin hedefleri
dogrultusunda calistig1 siirece yoneticilerin basaris1 da artacaktir. Ydneticilerin,
isgbrenleri motive etmek igin ¢aligma ortamini ¢alisana uygun bir sekilde diizenlemesi,
calisanlarda is tatminini artiracaktir. Boylece, hem ¢alisanlar tatmin edilmis olurken,
hem de kurumun hedeflerine ulasmasi kolaylasmis olur (Ozdemir ve Muradova, 2008,
s.147)

Yoneticinin birincil gorevi nitelikli ve verimli bir 6rgiit olusturmaktir. Bunun igin ise,
calisanlarin yiiksek derecede motive olmalar1 gerekmektedir. Kurumlarda isgdrenlerin
hepsi kendisine verilen vazifeyi yerine getirmek icin istekli olmadik¢a ydnetsel
faaliyetlerden sonug alinamaz (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.177). Bu nedenle
calisma alanlarinda iggoérenlerden istenen iiretkenligin saglanabilmesi ve huzurlu bir is

ortaminin olusturulmasi igin igsgdrenlerin niteliklerine gore ihtiyaglart siniflandirilmali
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ve karsilanmaya calisilmalidir. Sadece bu yolla etkin, iiretken ve motive olmus
isgorenlerin meydana getirdigi basarisi yiiksek bir takimla ¢alisma firsati elde edilebilir
(Karakaya ve Ay, 2007 s.55).

Yonetici, kurumun amaglarina ulasabilmesi agisindan motivasyonun ve insan
gereksinimlerinin  6neminin farkinda olmalidir. Motivasyon, ¢ok farkli insan
gereksinimlerini gidermeye yonelik bir siiregtir. Yonetici bu gereksinimleri bilmeli,
kisiden kisiye gore farklihk gosterdigi bilincinde olmali ve davranislarn

¢oziimleyebilmelidir (Korkmazer ve Aksoy, 2017, 5.822).

Motivasyon karmasik kavramlardan birisidir (Ulukus, 2016 s.248). Giliniimiizde sik¢a
kullandigimiz bir kavram olan motivasyon, is hayatinda ¢alisanlarin performansina
dogrudan etki etmesi nedeniyle daha da 6nemli bir kavram haline gelmistir (Kat1 ve
Disiikcan, 2017, s.2). Kelime anlamiyla giidilleme manasina gelen motivasyon, en
kolay anlatim ile herhangi bir seyi bir insana yaptirmaktir (Ruthankoon ve Ogunlana,
2003, 5.333).

Kurumun tiirii ve hizmet alan1 fark etmeksizin yoneticiler motivasyona gerekli 6nemi
vermek zorundadir. Motivasyon ile performans yakindan iligkilidir. Motive olmayan
isgdrenden yiiksek performans gostermesi istenemez. Isletme yoneticisi, kurum igi ve
dist fiziksel, ruhsal ve sosyal c¢evreyi ve ihtiyaglari analiz edebiliyorsa, performansi
yiikseltmek igin caliganlardan gerektigi gibi faydalanma seceneklerini belirleyecektir
(Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, 5.286).

Isletmeler calisanlarini  motive edebilmek icin bazi motivasyon araglarindan
faydalanirlar. Ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel araglar olmak tizere 3 farkli
gruba ayrilan bu araglarin c¢alisanlar {izerindeki etkisi, istek ve ihtiyaglarin

farklilasmasindan dolay1 farklilik géstermektedir (Kat1 ve Diistikcan, 2017, s.2).

Glinlimiize kadar birgok arastirmaci ¢alisanlar1 motive eden faktorler ile ilgili birgok
calisma yapmis ancak her insan farkli kisilige sahip oldugu i¢in sadece bir kuramin
calisgant motive eden faktorleri acgiklayamayacagi sonucuna vartlmistir. Bunun
sonucunda farkli farkli motivasyon teorileri ortaya c¢ikmistir (Ulukus, 2016 s.248).
1900’li yillardan giliniimiize kadar gelistirilen bu teoriler, anlasilmasi zor olan
motivasyon kavramimi, farkli  boyutlardan incelemesi nedeniyle aralarinda

farklilagsmaktadir (Kat1 ve Diisiikcan, 2017, s.2). Elton Mayo kisileraras1 ihtiyaglarin
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calisanlarin motivasyonunda oynadigi rolii vurgularken Frederick Taylor’a gore
calisanlar para ve maddi kazanclarla motive olmaktadirlar. Bazilar1 motivasyonun
tanimlanmasinda 6zel ihtiyaglarin 6nemini vurgulamistir. Sonraki teoriler calisma
davraniglar1 ve ¢iktilar arasindaki baglantinin {izerinde durmustur (Riggio, 2014,
s.189).

Motivasyonun niteligini agiklamaya ¢alisan motivasyon teorileri genel olarak iki baslik
altinda incelenmektedir. Birinci gruptaki teoriler motivasyonun igerigini arastirarak
giidiilenmenin nedenlerini ortaya koymaya calisir. Kapsam teorileri olarak adlandirilan
bu kuramlar, insanin ihtiyaglarini, motivasyonu yaratan halleri ve olgular1 bulmaya
calismaktadir. lkinci gruptaki motivasyon kuramlar1 ise, giidiilenmenin meydana
gelisini, basamaklarin1 inceleyen siireg kuramlardir. Siire¢ kuramlart ihtiyacin
dogusundan doyumuna kadar gozlenebilen motivasyon evriminin niteligini tanimaya
caligir (Ergiil, 2005, s.69). Birinci grup kuramlar i¢sel etmenlere agirlik vermekte iken,

ikinci grup kuramlar, digsal etmenlere agirlik vermektedir (Kogel, 2007, 5.485).

2.3.1. i¢sel ve Digsal Motivasyon

Motivasyon, ¢alisan1 eyleme iten giiciin kaynagi bakimindan igsel ve digsal motivasyon
olmak {izere iki bashik altinda incelenir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012, s.83). Icsel
motivasyonla alakali ilk psikoloji arastirmalarinda, igsel (instrinsic) ve digsal (extrinsic)
motivasyon ayriminin yapildigi goriilmektedir. 1890’11 yillarda ampirik psikolojinin
onciilerinden biri olan William James, motivasyon konusunu aragtirmigtir. William
James’in teoremlerine gore bir kisinin diger kisinin ilgisini incelemesi i¢in i¢sel olarak

giidiilenmesi gerekmektedir (ibicioglu, Ozdasl, Dalgar veY1lmaz, 2013, 5.94)

I¢sel motivasyon, kisinin iginde yer alan gereksinimlerine verdigi tepkilerdir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012, s.83). Kisi bir eylemi yaparken gerceklestirdigi isin disinda herhangi
bir goriinen odiille giidiilenmedi ise igsel motivasyondan bahsedilebilir (Deci, 1972,
s.107). Merak, bilme gereksinimi, yeterli olma arzusu, basarma ve gelisme istegi gibi

faktorler igsel giidiilere 6rnek verilebilir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012, s.83).

Icsel motivasyon kavramma gore, calisanlar islerini iyi yapmanin ya da zorluklarin
iistesinden gelmenin verdigi tatminin o6dili ile islerindeki zorluklara karsi motive

olurlar. Islerini miicadele dolu olmasi, beceri ve yeteneklerini gelistirme firsat1 vermesi
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nedeniyle sevdigini sOyleyen kisiler i¢csel motivasyonu olan ¢alisanlardir (Riggio, 2014,
s.197). Isin yapisindan kaynakli olan i¢sel motivasyon araglari, isin icerigiyle ilgilenir.
Isin merak uyandirici ve zorlayict olmasi, bagimsizlik hissi, sorumluluk duygusu,
yaraticilik, c¢alisanin beceri ve yeteneklerini kullanma olanaklari, calisan agisindan
onemi, igse katilim, ¢esitlilik, gibi faktorleri igermesi i¢sel motivasyonu destekleyen
unsurlardir (Mottaz,1985, $.366).

Digsal motivasyon ise, statli, terfi, takdir edilme gibi digsal odiiller tarafindan
yonlendirilen eylemlerin gerceklesmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Deci, 1972, s.108). Bir
calisanin yiiksek performans gostermesi sonucunda ticretinin artmasi, ikramiyeler, terfi
etmesi ve yoneticisinden 6vgl almasi gibi dissal Odiiller galisanin motivasyonunu
yiikseltir. Digsal faktorlerin motivasyon tizerindeki rolii olduk¢a 6nemlidir. Ancak igsel
faktorler olmadan digsal faktorler ¢ogu zaman gerekli giidiilenmeyi saglayamaz (Ersar1
ve Naktiyok, 2012, s.83). Digsal motivasyon araglart Mottaz’a (1985, s.366) gore iki
boyut altinda incelenmektedir. Birinci boyut sosyal motivasyon araglarini igerirken,
ikinci boyut Orgiitsel araglar1 igermektedir. Dostluk, yardimseverlik, ¢alisma
arkadaglarmin ve yoneticilerin tutumu gibi etmenler sosyal motivasyon boyutuna
ornektir. Sosyal motivasyon, kisiler arasi baglarin kalitesiyle alakalidir. Digsal
motivasyon araclariin orgiitsel boyutu ise 1§ performansini artirmak ig¢in isletmenin
sahip oldugu ve calisana sundugu imkanlari kapsar. Bu araglar maddi niteliktedir ve
caligma kosullarinin uygunlugu, tcret esitligi, terfi imkan1 ve is giivencesi gibi etmenler

ornek verilebilir.

Herzberg, c¢alisanin giidiilenmesi iizerinde etkisi olan igsel ve digsal motivasyon
araglarini birlikte incelemistir. Herzberg’in cift faktér kuramina gore isin igerigi ile
alakali olan i¢sel motivasyon araglar1 calisan1 giidiilerken, digsal araglar ¢alisanin is
tatminini yiikseltmektedir. Bu teoriye gore, sadece igsel faktorler (zorlayict is, basarma
arzusu, bagimsizlik hissi, sorumluluk duygusu, gelisim olanaklar1 vb.) yiiksek oranda
giidiilenmeyi saglayabilir. Diger taraftan digsal motivasyon araglari (fiziksel ¢alisma
kosullari, sirketin prestiji, icretin miktar1, is giivencesi, terfi, is yerindeki sosyal ortam,
statli sembolleri) isgorenleri giidillemez fakat giidiilenmesi i¢in gerekli sartlar1 saglar

(Diindar, Ozutku ve Tagpinar, 2007, s.109).

Icsel ve digsal motivasyonun arasindaki fark giidiilenmenin nedenlerinden ve

amaglarinda kaynaklanmaktadir. Igsel motivasyon bireyin herhangi bir seyi icten
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gelerek ilgilendigi, merak ettigi ve memnun oldugu i¢in yapmasi, digsal motivasyon ise
ayirt edilebilir elle tutulur ¢iktilara ulagsmak igin giidillenmeyi ifade etmektedir (Ryan ve
Deci, 2000, s.55).

Ayrica denetim odag1 igsel ve dissal motivasyonda da dnemlidir. I¢sel denetimli isgoren
igsel motivasyonu tercih ederken, distan denetimli isgoren digsal motivasyonu tercih
etmektedir. Bu nedenle distan motive edilmeyi isteyen isgdrenler icin yoneticiler buna

gore gilidiileme kosullarini olusturmali ve uygulamalidir (Bagcioglu, 2017, s.26).

2.3.2. Motivasyon Araclar

Calisanlarin benlik ve karakterlerinin ayni1 olmamasi, kiiltiirel, psikolojik ve sosyal
niteliklerinin kisiden kisiye gore farklilik gostermesi nedeni ile arzu ve gereksinimleri
de fakli olmaktadir. Bu yiizden, isgorenleri giidiileyen arag ve teknikler de farklilik
gosterir. Is gorenleri giidiilemek i¢in kullanilan faktorlerin dogru zamanda, mekan ve
6lglide uygulanmas1 motivasyon diizeyini ve etkisini olumlu yonde etkiler (Bagcioglu,
2017, s.55).

Isletmelerin, isgorenleri giidiilemek, is basarisini ve verimini arttirmak ve isten ayrilma
istegini azaltmak i¢in uygulamaya koyduklar1 ve literatiirde yer alan motivasyon araglari
psiko-sosyal araglar (statii, takdir edilme vb), Orgiitsel/yonetsel araglar (is glivencesi,
caligma sartlar1 vb) ve ekonomik araglar (licret, sosyal yardim vb) olarak ii¢ kategoride
incelenir (Eren, 2004. 5.512).

2.3.2.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

e Gelir: Ucret, kisinin kurumda ¢alismasi karsihiginda aldig ana odiildiir. Ucret
calisan i¢in maddi deger olarak algilanir. Fakat ayn1 zamanda ticret, isgorenin
isletmeye kattig1 faydayi, caligma yerindeki dnemi ve igletmenin isgorene olan
bakis agisini da yansitan 6nemli bir faktordiir (Seving, 2015, s.957). Calisanlarin
¢ogu i¢in daha fazla gelir kazanma imkani, ¢alismak ve isbirligi elde etmek igin
onemli bir motivasyon aracidir (Ergil, 2005, s.71). Bazi isletmelerde

calisanlarin aldiklar1 gelir onlarin performanslarinin artmasiyla orantili sekilde
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artirtlir. Bu sekilde gelirinin yiikselecegini diisiinen isgoren ¢alisirken daha fazla
motive olabilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.179).

Gelir artis1, her kosul ve durumda diisiiniildiigii kadar etkili bir motivasyon araci
degildir. Bireyin aldig1 tcret gereksinimlerini karsilayabiliyor ve birikim
yapabiliyorsa, aldigi maasa yapilacak olan zam motivasyon agisindan etkili bir

yontem olmayacaktir (Seving, 2015, s.957).

Primli Ucret Sistemi: Is gorenlerin almis olduklar1 sabit aylik gelirlerinin
disinda, onlar1 daha fazla ve daha verimli ¢alismaya yonlendirmek igin verilecek
ticret tesvik primi olarak adlandirilmaktadir. Primli iicret sistemini uygulamak
oldukca zordur. Primli iicret sisteminin uygulanamayacag: isletmeler, iiretilen

hizmetin 6l¢iilmesinin olanaksiz oldugu orgiitlerdir (Cigek, 2005, s.35).

Primin hesaplanmasinda keyfi uygulamalara gore prim verilmesi isgdrenler
arasinda giiven sorunlar1 yaratabilir (Seving, 2015, s.957). Primli {icret sistemi
calisanlar1 daha c¢ok calismaya isteklendirmesinin yaninda bu sistemin
uygulanmasi, Kimi zaman iretilen iriin veya hizmetin kalitesinin ve ¢alisanin
veriminin diismesine, isgoérenin prim kazanma ¢abasi yiiziinden is kazalarinin
artmasina Ve yipranmasina neden olmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011,
5.180).

Kar’a Katilma: Kar’a katilma; isverenler ile ¢alisanlar1 kurumda birlikte elde
ettikleri kazanci ortak olarak paylagmaya yonlendiren bir {icret yontemidir
(Cigek, 2005, s.37). Bu uygulamada orgiit kazandigi kar’in bir bolimiini yil
sonunda ¢alisanlara paylastirir. Bu uygulamada temel amag, {retimin
saglanmasinda sermaye kadar emek boyutunun da son derece etkili oldugu

olgusunun bilinmesinin saglanmasidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.180).

Odiillendirme  Sistemleri: Calisanlar1 isteklendirmek ve ise bagliliklarini
arttirmak amaciyla performanslari yliksek olan personellere c¢esitli oOdiiller

verilen bu sistem calisanlarin motivasyonunu artirict bir uygulamadir (Simsek,
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Akgemci ve Celik, 2011, s.180). Bu sistemi uygulayan kurumlar, ¢alisanlarinin
performanslarint yiikseltmeyi amaclar. Hem kurum adma hem de calisanlar

adina fayda saglamis olur (Yumusak, 2008, s.243).

Sosyal Haklar: Bu odiillendirme araci orgiitiin calisanlarina, giyecek, Kira,
dogum ve Oliim yardimi gibi bazi sosyal haklar1 vermesi seklinde ifade
edilebilir. Isletmenin daha iyi bir ¢alisma ortami saglamak igin ekonomik
imkanlar1 dogrultusunda, gerekli sosyal haklar1 aragtirarak isgorenlere bu haklar
saglamas1 gerekmektedir (Seving, 2015, s.958). Ulasim igin servis araci
saglanmasi, 6gle yemeklerinin yeterli ve kaliteli olmasi, ¢ay-kahve ihtiyacinin
giderilmesi, 6zel saglik sigortasi, calisanlara giyecek yardimi yapilmasi gibi
uygulamalar, sirketlerin personeline verdigi sosyal haklara ornektir. Bu tiir
uygulamalar {icret ve pirim gibi nakdi olmamakla birlikte isgorenler

harcamalarindan tasarruf yaptigi igin ekonomik katki saglar (Cigek, 2005, s.37).

2.3.2.2.Psiko-Sosyal Motivasyon Araglar:

Bagimsiz Caligabilme: Calisanlarin ¢ogu, benlik duygularimi doyurmak igin
bagimsiz c¢alismay1 ve insiyatif kullanmayi isterler. Siirekli baski altinda
calismak ve emir almak, isgorenlerin ise yabancilasmasina ve performansinin
olumsuz yonde etkilenmesine neden olur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011,
5.180). Is yerinde bagimsiz olma g¢alisanin her istedigini yapabilmesi anlamina
gelmez. Bu davranig kurumun otoritesini sarsan olumsuz bir faktordiir (Seving,
2015, 5.959). Yoneticinin iizerine diisen gorev, isgorenlerin ilgi ve kabiliyetlerini
psiko-teknik araglar ile belirleyip, kendi alaninda ve sinirhi 6lgiide ¢alisma
bagimsizhigimi isgérene vermesidir. Bu uygulama ile ¢alisanlarin kisisel
yetenekleri, yaratici diistinceleri ve etkili performanslar1 ortaya ¢ikabilir (Cigek,
2005, s.42).

Kisisel Gii¢ ve Yetki Sahibi Olma: Kisisel gii¢ ve yetki sahibi olma; kurumlarda
calisan1 giidiilemek i¢in en sik uygulanan psiko-sosyal motivasyon aracidir

(Cigek, 2005, s.39). Is gorenlerin ¢cogu calismis oldugu kurumda giic ve yetki
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sahibi olmak ister. Eger kendisine bu olanak tanmirsa motivasyonu artar
(Tunger, 2013, s.101). En ist kademedeki yoneticiler astlarina yetki vererek
onlarin kisisel gii¢ ve yeteneklerinden faydalanabilirler. Kendisine yetki verilen
isgoren, hissettigi sorumluluk duygusuyla birlikte, istleriyle isbirligi kurarak,
calismasindan dolayr kendine diisen sorumluluklari aktif bir sekilde yerine
getirmeye ugrasacaktir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.180). Gii¢ ve yetki
calisanin hem sorumlulugunu hem de giiciinli artirir. Bir yoneticinin elinden
yetkilerinin alinmasi, onun giicliniin ve saygmliginin azalmasina neden olur
(Tunger, 2013, s.101).

o Sosyal Statiiye Kavusma: Kisilerin birincil gereksinimlerinden birisi de;
sayginliktir. Bireyin statii sahibi olmak istemesinin temel amaci kurumda ve
gevresinde saygmligimi arttirmak istemesidir (Tunger, 2013, s101). Arzuladigi
bir statiiye sahip olacagina inanan kisi, bu hedefe ulasmak igin her tiirlii gayreti
sarf eder (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.180). isgdrenlere deger verip sayg1
gostererek, yaptiklar isi takdir etmek ve isgorenlere isletmede statii vermek hem
isgorenler bakimindan tatmin edici, hem de isletme bakimindan motive edici bir
etkendir (Seving, 2015, s.959).

e [lging, Yapiimaya Deger ve Toplumsal Yarar Saglayacak Bir Is: Bu tiir bir iste
caligma isgorenlerin motivasyonunu artirir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011,
5.180). Calisanin yaptig1 is ve o ise karsi olan his ve davranislari 6nemli bir
unsurdur. Kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun olmayan bir iste galisan
isgdrenin moral ve motivasyonu diiser. Bu yiizden gorevlendirme yapilirken,
isgorenlerin bilgi, beceri ve kabiliyetleri g6z 6niinde bulundurulmalidir (Tunger,
2013, 5.102).

e Is Giivenligi ve Psikolojik Giivence: Kurum icinde nerede, kiminle ¢alisacagini,
hangi isi yapacagini, nasil yapacagini ve ne kadar basarili olabilecegini 6n
gorebilen ¢alisanlarin kendine olan giiven duygusu artar ve ¢alisirken daha fazla
gayret gosterir. Is gorenin giiven hissiyatin1 olusturan yoneticilerdir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2011, s.180). Calisanlara gore ¢alisma atmosferinin uygun
olmas1 psikolojik giivenceyi saglar. Kurumlarin iggdrenlerine saglayacaklar

stirekli is garantisi, isgorenler igin olduk¢a ©nemli bir konudur. Bu unsur
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ozellikle niteliksiz personel i¢in ¢ok daha fazla 6nem arz etmektedir (Cigek,
2005, s5.43).

e Isgorenlerin Onerilerini Dikkate Alma: Kurumdaki isgorenlerin duygu, diisiince

2.3.2.3.

ve Onerilerini 6zgiirce ifade edebilmesini saglayan bu uygulama, isgorenler ile
yoneticiler arasinda iyi iliskiler kurulmasi saglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003,
$.162). Oneri sistemi kurumdaki demokratik yonetim zihniyetinin bir
gostergesidir. Is gorenlerin orgiitsel problemler ile ilgili calisma, sikdyet ve
Onerilerini dile getirmesi ic¢in cesaretlendirilmeleri, konuyla ilgili ciddiye
alinmalar1 ve yararli olanlarin uygulamaya konmasi, isgorenleri motive eden
onemli etkenlerden birisidir (Tunger, 2013, s.102). Bu yontemde sunulan dneri
kabul edilirse bunun sonucunda psikolojik bir tatmin saglanmis olur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, 5.162).

Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar

Amag Birligi: 1s gorenler ile isletmelerin karsilikli beklentileri vardir. Is
gorenler igletmelerin istekleri dogrultusunda davranis sergiledikleri takdirde
onlarin gereksinimleri de isletme tarafindan karsilanacaktir. Boylece hem
isgorenler hem de isletmeler karsilikli hedeflerine ulasabilecektir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2011, s.181). Orgiitsel hedefler ile isgdrenlerin hedeflerinin
ayni dogrultuda oldugu durumlarda galiganlarin motivasyonu artar. Yonetim bu
asamada oOrgiitsel hedeflere yonelik oldugu i¢in bireysel amaclar1 destekler
(Tunger, 2013, 5.102).

Amag birligi beraberinde orgiitsel birlige yol agar. Yoneticilerin amag birligini
olusturmas: gerekmektedir. Amag birliginin saglanmasiyla hem Orgiitiin
verimliligi arttirilir, hem de Orgiit ¢aliganlarina yiiksek tatmin saglanmis olur
(Seving, 2015, 5.961).

Is Planlamasi: 1s planlamasi, isin iiretkenligini ve isgdrenin tatmin seviyesini
yiikseltmek i¢in isin ve goOrevin yapisinin sekillendirilmesidir. Mesleginde
ustalik kazanan kisiye isi artik siradan gelir ve kendisini tatmin etmemeye
baslar. Diger taraftan isin karmagik bir yapiya sahip olmasi da calisani isinden

sogutur ve motivasyonun diismesine neden olur. Bu nedenle, is ve gorevin
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yapisina yonelik yeni sekillendirmeler yapilarak is, isgorenler igin yeniden
¢ekici hale getirilebilir (Tunger, 2013, 5.103).

Is planlamas ile isgdrenlerin mutlu ve motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi
i¢in; birbiriyle uyumlu islerin organize edilmesine, yetki ve giiclin kullanimina
izin verilmesine, herkesin sorumluluk almasina, tim isgdrenlerin birbirini
denetlemesine, sonuglandirilmis is ve islere 6nem verilmesine, uygulama

yontemlerinde farklilik saglanmasina dikkat edilmelidir (Cigek, 2005, s.57).

Ise Baghilik ve Kararlara Katilma: Bu uygulama isgdrenlere deger ve onem
verildiginin bir kaniti niteligindedir. Herhangi bir konuyla ilgili karara
vartlmadan 6nce, konunun ilgili personele danisilmasi ve goriisiiniin alinmasi,
personeli motive ederek Orgiite baglanmasini saglar. Calisanin katilimiyla
alinan bir karar, isgorenin isi benimsemesini ve daha basarili olmasin1 saglar.
Gorevini yerine getirirken tiim bilgi, birikim, beceri ve yetenegini kullanir
(Tunger, 2013, s.103).

Herzberg’e gore, calisanlara islerinde sorumluluk yiiklemek onlarin
performanslarini artirir.  Eger Orgiitlerde ¢alisanlarin  karar asamasinda
bulunmasina izin verilmiyor ise, c¢alisanlarda ise yabancilasma meydana
gelecektir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.181).

Etkin Bir Iletisim Sisteminin Kurulmas:: Isletmelerde talimat ve haberlerin
yayilmasin1 saglayan bir proses olarak tanimlanan iletisim, kurum igerisinde
caliganlar arasinda iliski kurmanin yanmi sira karsilikli his ve goriislerin
iletilmesini de saglayan bir aractir (Seving, 2015, 5.962). Isletme icinde iyi
planlanmis ve oturtulmus bir iletisim ag1 hem c¢alisanlarin, hem de yoneticilerin
motivasyon seviyesinin yiikselmesine neden olur (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011, s.181). Orgiitsel problemler ve etkinlikler hakkinda haber almak ve bu
konularla ilgili goriis ve diisiinceleri ileri siiriip tartisabilmek iyi kurulmus bir
iletisim sistemi sayesinde gergeklesir (Tunger, 2013, s.103). Bu sayede
isgorenler kendilerine deger verildigini diisiinerek, islerine daha ¢ok baglanmig

olurlar (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.182).
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o Fiziksel Calisma Kosullari: Fiziksel ¢alisma kosullari; isgérenlerin galistigi
alandaki fiziki ¢evre ile temas edebilecegi faktorlerin tiimii olarak adlandirilir
(Cigek, 2005, s.64). Calisma ortaminin fiziksel kosullart ve bu ortamin
isgorenlere uygun olarak diizenlenmesi motivasyonu onemli derecede etkiler.
Calisma ortaminin fiziksel 6zellikleri olan; sicaklik, nem, aydinlatma, giiriilti,
havalandirma, renk kullanimi gibi etmenlerin ¢alisana uygunlugu isgoérenlerin

motivasyonu arttirir (Seving, 2015, 5.962).

2.3.3. Motivasyon Teorileri:

Bir galisanin iyi bir performans gostermesi i¢in motivasyon onemlidir. Motivasyon
performansi artiran giiclerden biridir. Hedefe yonelik bir davranisa yol acan; bir amaca
veya belli bir performans seviyesine ulasma arzusu olarak tanimlanir (Bauer ve
Erdogan, 2015 s. 197) .

Sanayi devriminin ilk ortaya ¢iktigi yillardan bu yana calisanlarin tretkenligini ve
performansini yiikseltmek, calisanlarin is ortamindan ve yaptiklart isten duyduklari
tatmini arttirmak i¢in yoneticiler devamli bir gayret i¢inde olmustur (Ergiil, 2005, s.77).
Orgiitte en tepedeki yoneticiler icin, calisanlarn giidiilenmesini saglamak farkli
teknikler gerektirir. Clinkii isgorenlerin gereksinimleri ve karakterleri farklidir. Bu
yiizden ise yonelik motivasyonlarin1 artiracak farkli motivasyon araglari mevcuttur
(Ulukus, 2016, 5.248).

Olduk¢a karmagik br yapiya sahip olan insan, degisik sebeplerle kisiden kisiye gore
farklilik gosteren davranislar sergiler. Buna bagli olarak calisanlari motive eden

faktorler de degiskenlik gosterir (Ozdemir ve Muradova, 2008, 5.148).

Bu yiizden insani ¢aligmaya yonlendirerek motive etmenin yontemleri incelenmis ve
motivasyonu ve olusumunu anlatan birgok teori ortaya atilmistir (Ulukus, 2016, S.248).
Bu kuramlara kesin dogrular olarak bakilmamakla birlikte tersi kanitlanincaya kadar bu
kuramlar gecerliligini korumaktadir. Bu siirecte yoneticiler i¢in odak noktasi bu
teorilerin uygulanmasi sirasinda, c¢alisanlarin nasil motive edilecegidir (Ergiil, 2005,
5.69).
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Motivasyon teorileri iki kategoriye ayrilir. Icerik teorileri, kisinin icindeki enerjiyi
giiclendiren, yonlendiren, siirdiiren ve durduran faktorlere odaklanir. Kisileri motive
eden spesifik ihtiyaglari belirlemeye calisirlar. Siire¢ teorileri, davranisin enerjiye
doniistiiriilmesini, yonetmesini, siirdiiriilmesini ve kisinin Oncelikle dis faktorler
tarafindan nasil etkilendigini agiklar ve analiz eder. Her iki kategoride de, islerinin
niteligine gore motivasyon siirecine dahil olan yoneticiler i¢in Onemli etkileri

bulunmaktadir (Gibson, Ivancevich, Donnelly ve Konopaske, 2012, 5.129).

2.3.3.1. icerik Teorileri

Motivasyon kuramini igerik olarak benimseyen ve agiklamalarinda kullanan kuramlardir
(Seker, 2015, s.24). ligerik kuramlari, motivasyonu belirleyen faktorleri ele alir
(Hendriks, 1999, 5.95). Ik donemlerde ortaya atilan ve gereksinimlerden meydana gelen

glidiileri belirli bir hedefe yonelik olarak kullanan kuramlardir (Seker, 2015, s.24).

Icerik teorileri, kisinin icinde yer aldig1 ve Kkisiyi belirli bir amaca ydnelik harekete
geciren etmenleri anlamaya 6nem vermektedir. Motivasyona iligkin dort 6nemli igerik
teorisi;

1. Maslow'un "ihtiyaclar hiyerarsisi",

2. Herzberg'in "iki faktor teorisi",

3. Alderfer'in "varlik, ilgililik ve ihtiyaglar teorisi" ve

4. Mc Clelland'in "basar giidiisii teorisi" dir (Erdem, 1997, s.70).

Icerik teorileri, Frederick W. Taylor, Frank Gilbreth ve Henry L. Gantt gibi dncii
bilimsel yoneticilerin g¢alisanlart motive etmek i¢in iicret tesvik modelleri Onermis
oldugu yirminci yiizyilin baslangicina kadar geri gitmektedir (Luthans, 2011, s.161). Bu
kuramin savunuculari, caliganlarin, bazi istek ve ihtiyaglarmin isletme tarafindan
giderilmesi sonucunda tatmin saglanacagina inanmaktadirlar (Kii¢iikdzkan, 2015,
s.101).

2.3.3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Teorisi

Cesitli  motivasyon teorileri insanlarin  bazi ihtiyaglariin, motivasyonun

belirlenmesinde 6nemli oldugunu iddia eder. Ihtiyaclar organizmay1 karsilanmasi i¢in
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harekete geciren fizyolojik ve psikolojik eksiklikleri icerir. Gida ihtiyaci ve aglik hissi
fizyolojik bir ihtiyagtir, tiim canli organizmalara 6zgii bir diirtiidiir; insan ihtiyaglari

psikolojik ihtiyaclarla iliskilidir (Riggio, 2014, 5.190).

Maslow, insan davranislarinin, temel ihtiyaglar adi altinda fizyolojik ihtiyaglar,
giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci; gelistirme ihtiyaclar adi altinda saygi ve
taktir edilme olarak bes kategorideki gereksinimler tarafindan motive edildigini ileri
stirmektedir (Hendriks, 1999, s.95). Maslow’a gore alt diizey ihtiyaglardan (fizyolojik
ihtiyaclar, giivenlik ihtiyag¢lar1 ve sosyal ihtiyaglar), iist diizey ihtiyaglara (saygi ve taktir
edilme, kendini gergeklestirme ihtiyaci) gegmeden Once, her bir ihtiyacin adim adim
yerine getirilmesi gerekmektedir. Tipik bir ¢aliganin {ist diizey ihtiyaclarini tatmin etme
ihtimalinin olmamasi, siirekli artan ¢cabanin nedenini agiklar. Aslinda basarili olan iist
diizey yoneticilerin daha fazla motivasyon sergilemeye devam etmesi buna Ornektir.
Diger bir ifadeyle, asgari ihtiyaglarin karsilanmasi igin saglanan para ile motive uzun
siirmez ancak sayginlik, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaclari ile motivasyon

saglanabilir (Riggio, 2014, s.191).

Kendini
Gergeklestirme

Saygi ve Taktir
Edilme

Ait Olma ve Sevgi

Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 1. Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Luthans, 2011, s.163).

Hiyerarsideki en temel seviye, fizyolojik ihtiyaglardir. Aclik, susuzluk, uyku gibi
ihtiyaclar bu smifa Ornek verilebilir. Teoriye gore, bu temel ihtiyaglar yerine

getirildiginde kisiler artik motive olmazlar (Luthans, 2011, s.163). Fizyolojik
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gereksinimler ¢ok az dahi olsa giderilmedikleri siirece insan yasaminin devam
ettirilmesi miimkiin  degildir. Biyolojik yasamin siirdiiriilebilmesi i¢in  bu

gereksinimlerin acil olarak karsilanmasi zorunludur (Kiigiikozkan, 2015, s.103).

Ikinci diizeyde yer alan ihtiyaglar giivenlik ihtiyaglarina denk gelir (Luthans, 2011,
s.163). Fiziksel giivenlik (barinma icgin gereken) icin gereken ihtiyaglarin yani sira
psikolojik giivenlik ile ilgili ihtiyaglar1 da kapsar (Riggio, 2014, s.191). Can ve is
giivenligi, tehlikelerden korunma yine giivenlik ihtiyaglarina 6rnek gosterilebilir
(Erdem, 1997, s.71). Ancak, fizyolojik ihtiyaglar i¢in de gegerli oldugu gibi, bu
giivenlik gereksinimleri tatmin edildikten sonra artik motive etmezler (Luthans, 2011,
s.163).

Uciincii diizeyde ait olma ile sevgi ihtiyaclar1 yer alir. Dérdiincii diizey ihtiyaglar
basarilarinin taninmasit ve takdir edilmesi ile akranlari tarafindan saygi goérme
ihtiyaglarindan olusur (Riggio, 2014, s.191). Gii¢, basar1 ve statii icin gerekli olan
ihtiyaglar bu kategoride yer alir (Luthans, 2011, s.163). Bir kisinin en yiiksek
potansiyele ve en ist diizeydeki ihtiyaclarina ulagsma duygusunu elde etme ihtiyaci
besinci seviye kendini gergeklestirme ihtiyaglarini olusturur (Riggio, 2014, s.191).
Maslow, bu seviyeyi insanlarin tiim alt, orta ve iist diizey ihtiyaclarinin doruk noktasi

olarak gosterir (Luthans, 2011, s.163).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda, isgorenleri ¢alisma ortaminda ¢alismaya
motive eden ana faktor iggorenlerin sahip olduklar1 ancak giderilmeyen ihtiyaglari
olarak ifade edilmektedir. Bu kurama gore yoneticinin esas gorevi, isgoOrenlerin
giderilmemis olan bu gereksinimlerini saptamak ve bu gereksinimlerini karsilayacak
olanaklar1 saglayarak iggorenlerin orgiit hedefleri dogrultusunda yapilacak olan gérevi
daha istekli bir sekilde yerine getirmelerini saglamaktir (Agirbas, Celik ve
Biiyiikkayike1, 2005, .329).

Ihtiyaglarin Maslow'un olusturdugu faktérlere gore bir araya geldigini gosteren cok az
kanit vardir. Bu nedenle, ihtiyaclar hiyerarsisi ¢cok duyulmasina ve bir¢ok yonetici
tarafindan ¢aliganlart motive etmek amaciyla kullanilmasina ragmen, bu kuramin
uygulanmasinin daha fazla motive olmus bir isgiiclinii ortaya cikaracag ile ilgili yeterli

kanit yoktur (Erdem, 1997, s.71). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, ihtiyaglarin
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cesitli tiirlerini tanimlamakta ve ihtiyaglar diisiikk diizeyden yiiksek diizeye dogru

ayirmada basarili olsa da oldukga siirlidir (Riggio, 2014, s.191).

2.3.3.1.2. Herzberg’in iki Faktor Teorisi

Frederick Herzberg'in motivasyon hijyen faktorii teorisi, 1959'da tanitilmaya baslanmus;
motivasyonu ve is tatmini Ozelliklerini agiklayan en yaygin, bilinen ve saygin
teorilerden biri haline gelmistir (Deshields, Kara ve Kaynak, 2005, s.131). Frederick
Herzberg’in “Motivasyon Kurami,” Maslow’un kuramindan sonra adi en ¢ok duyulan
motivasyon teorisi olarak bilinmektedir (Eres, 2018, s.93). Herzberg’in teorisi is
zenginlestirme olarak bilinen, ¢alisan motivasyonunu arttirmak ig¢in kullanilan yaratici

bir yontemin gelismesine yardim etmistir (Riggio, 2014, s.201).

Herzberg 1959 yilinda Maslow’un motivasyon kuramini gelistirmek i¢in yapmis oldugu
arastirmasinda diger teorilerden farkli olarak calisanlar1 is ortamlarinda mutsuz eden
etmenleri ve ¢alismaya isteklendirecek faktorleri incelemistir (Luthans, 2011, s.165).
Hertzberg'in orjinal ¢alismasi, 1950'lerde bati Pennsylvania'da 200 miihendis ve
muhasebeci ile yapilmistir (Suwarattananont, 2003). Bu arastirma sonucunda, ¢alisma
yerindeki bazi unsurlarin bulunmamasinin ¢alisanlarda mutsuzluk yarattigi, var olmalari

durumunda ekstra bir tatmin saglanmadigi bulunmustur (Luthans, 2011, s.165).

Herzberg ve ekibi, on dort faktoriin, is doyumu ve memnuniyetsizlik tizerindeki etkisini
frekans ve etki siiresi acisindan arastirmistir. O sirada, nispeten yeni bir veri toplama
yontemi olan kritik olay analizini igeren rdportajlart kullanmislardir. Faktorler
incelendiginde, iki kiimeye ayrildig tespit edilmistir (Jones ve Lloyd, 2005, s.932). Bu
iki farkli kiime bireylerin tatminini saglayan giidiileyici (motivator) faktorler ile
tatminsizlige neden olan koruyucu (hygiene) faktorlerdir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005,
s.172). Motivatorler genellikle i¢ faktorlerdir ve bunlar is igeriginin bir pargasidir.
Hijyen faktorleri digsal faktorler olup denet¢inin veya calisan disindaki birisinin
kontroliindedir. Digsal faktorler is tatminini etkiler ve motivasyon faktorlerinin kendileri
tatmin edici bir sekilde ele alinsa bile, yeterince yerine getirilmemesi halinde

memnuniyetsizlige neden olabilir (Deshields, Kara ve Kaynak, 2005, s.132).
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Yiiksek tatmin Tatmin alant
idiilevicil
Amotivatﬁrlerin
e Basarma Tatmine iliskin
e Taninma Etki Diizeyi
e Sorumluluk
e isin kendisi
Ne tatmin

Tatminsizlik Alani Hijyen Faktorlerinin

Tatminsizlige iliskin
Aﬁ plzey!
Hijyen faktorler

e  Galisma kogullar

Ne de tatminsizlik

e Ucret ve giivenlik
e isletme politikalan
e Kisilerarasi iligkiler

— =

Sekil 2: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Simsek ve Celik, 2011, s. 104).

Yiksek tatminsizlik

Herzberg denetim kalitesi, tcret, isletme politikalari, fiziksel calisma kosullari,
kisilerarasi iligkiler ve is giivenligini hijyen faktorleri olarak nitelendirmistir (Robbins
ve Judge, 2013, 5.205). Herzberg, bu faktorlere, isgoreni ¢alistig1 yerden koparan, ayiran
ozellikte olmasi nedeniyle hijyenik etmenler demistir (Eren, 2004, s.472). Ucrete
yapilan zam direk olarak is tatminini saglamamakla birlikte, is tatminsizliginin de 6niine
ge¢mektedir. Motive edici unsurlar ise isin kendisi, taninma, basari, sorumluluk
duygusu ve ilerleme istegi olarak verilebilir. Koruyucu faktorler is tatminini direk
olarak etkilememekte, dolayli olarak etki etmektedir (Akcadag ve Ozdemir, 2005,
s5.172).
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Ne yazik ki arastirmalar Herzberg’in teorisine ¢ok destek vermemistir. Oncelikle, bu
kuramin evrensel olarak kabul goérmedigi ve konuyla ilgili daha c¢ok arastirmanin
yapilmasi1 gerektigi vurgulanmistir (Keser, 2006, s. 28). Ozellikle, ¢ift faktor teorisi
metodolojik temel iizerinden elestirilmistir (Riggio, 2014, s.201). Ciinkii bu kuramin,
her tiirlii sosyo-kiiltiirel ve ekonomik sartta gecerli olamayacagi da dile getirilmistir.
Bununla birlikte, Herzberg’in kullandig1 arastirma yonteminin giivenirligi sorgulanmis
ve Onceki ¢alismalarla tutarli olmadigr iddia edilmistir (Keser, 2006, s. 28). Ayrica,
hijyenleri ve motive edicileri agik¢a ayirt etmede zorluklar yasanmistir (Riggio, 2014,
s.201).

2.3.3.1.3 Alderfer'in ERG Teorisi

ERG teorisi, Clayton Alderfer tarafindan 1969'da gelistirilmis ve nispeten daha kiiciik
bir ihtiya¢ seti kullanarak Maslow'un Hiyerarsisini basitlestirmistir. Clayton Alderfer,
ERG teorisiyle, Maslow'un bes ihtiya¢ kategorisini {i¢ ihtiya¢ kategorisine indirmistir
(Chang ve Yuan, 2008). Maslow’ un modelini modern durumlara uyarlayarak modeli;
“Varhg Siirdiirme (Existence), iliskilerde Bulunma (Relatedness) ve Gelisme

Ihtiyaclar (Growth)” iizerine kurmustur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.193).

Varhg siirdiirme ihtiyaclari, Maslow’un temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari ile
ilgilidir (Riggio, 2014, 5.191). Tiim maddi ve fizyolojik arzular1 (6r. Yiyecek, su, hava,
giysi, emniyet) igermektedir (Chang ve Yuan, 2008, s.49). Varlik ihtiyaglar1 6ncelikle
maddi bir kazang elde etme gayesi ile karakterize edilir ve kaynaklar sinirli oldugunda,
bir kisinin memnuniyetsizligi bagka bir kisinin hayal kiriklig: ile iliskilendirilmektedir

(Alderfer,ve Schneider, 1973, 5.490).

iliskilerde bulunma ihtiyaclar1, énemli diger kisilerle olan iliskileri kapsar. Bir grup
veya ailenin bir pargasi olarak taninmak kisiyi giivende hissettirir (Chang ve Yuan,
2008, s.49). Iliski kurma ihtiyac1 sosyal etkilesimden kaynaklanir ve Maslow’un
hiyerarsisindeki sosyal ihtiyaglarla benzerdir (Riggio, 2014, s.191). Bir iliskide olan
biitiin taraflar i¢in, onlarin memnuniyeti ve hayal kirikligi birbiriyle baglantili olma

egilimindedir (Alderfer,ve Schneider, 1973, 5.491).

Gelisme ihtiyaclari, kisinin kendini tam olarak gelistirmesi ve potansiyelini ortaya

cikarmasi ile ilgili iist diizey ihtiyaglardir (Riggio, 2014, s.191). Bir kisiyi kendisi ve
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cevresi lizerinde yaratici ya da tiretken etkiler yaratmaya zorlayan gelisme ihtiyaglarinin
tatmini, bir kiginin kapasitesini tam olarak kullanmasi ve yeni yetenekler gelistirmesi
durumunda ortaya ¢ikar. Bir insanin gelistirme ihtiyaglarini karsilamadaki psikolojik
duyusu, bir insan olarak daha biiylik bir biitlinliik veya dolgunluga sahip olmasiyla
ilgilidir (Alderfer ve Schneider, 1973 ve Riggo, 2014, s.191).

iliski ihtiyaclari
Varhg siirdiirme ERG TEORISIi ; -
. Gelisme ihtiyaglari
ihtiyaclar
Memnuniyet-Giiglendirme Cizgisi Memnuniyet ilerleme Cizgisi  Engelleme ve Gerileme Cizgisi

Sekil 3: Alderfer’in ERG Teorisi (Chang ve Yuan, 2008, s.49).

Varolus ihtiyaclar1 en somut ve en kolay ihtiyaglardir. liski ihtiyaglari, iki veya daha
fazla insan arasindaki iliskiye bagli olarak varolus ihtiyaclarina gore daha az somuttur
(Chang ve Yuan, 2008, s.49).

Alderfer, Maslow’a benzer tahminler yapmistir. Her iki temel ihtiyag teorisi de
psikoloji, is ve diger alanlardaki profesyonellerden yogun ilgi gérmesine ragmen
ithtiyaclarin g¢esitli tiirlerini tanimlamakta ve ihtiyaglar diisiik diizeyden yliksek diizeye

dogru ayirmada basarili olsa da oldukca sinirli kalmaktadir. Ozellikle bu teoriler
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tarafindan ihtiya¢ odakli davranislar hakkinda yapilan tahminler desteklenmemistir
(Riggo, 2014, s.191).

2.3.3.1.4. Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Kapsam teorileri arasinda dikkat ¢eken bir diger teori de David Mc Clelland tarafindan
ileri sliriilen basarma ihtiyaci teorisidir. Mc Clelland teorisinin temel temast, ihtiyaglarin
kisinin ortamiyla bas ederek ogrenildigidir. Ihtiyaglar &grenildiginden, &diillendirilen

davranis daha yiiksek bir siklikta tekrarlama egilimi gosterir (Parde, 1990, s.12).

Bu teoriye gore birey li¢ grup ihtiyacin etkisinde kalarak eyleme geger. Gereksinimlerin
ogrenme yoluyla sonradan edinilecegini savunan David Mc Clelland, insan ihtiyaglarini
tic baglik altinda toplamistir. Bunlar; “iliski kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci ve

basarma ihtiyac1” olarak siniflandirilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.191).
1. fliski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler.
2. Gii¢ kazanma ihtiyaci; baskalarini etki altina alma

3. Bagarma ihtiyaci; hedefe ulasmak icin yetenek ve bilgi kullanma (Oriicii,

Yumusak ve Bozkir, 2006, 5.86)

Arkadaghk (iliski kurma) ihtiyacinda yer alan kisiler, diger insanlarla arkadaglik ve
duygusal iliski igine girmek isterler. Insanlar tarafindan sevilmekten zevk alirlar. Parti,
kokteyl gibi sosyal etkinliklerden hoslanirlar. Bir grup icerisinde yer almak onlara
kimlik duygusuna erisme olanagi saglar (Erdem, 1997, s.72). Islerinde kisiler arasi
iligkilerle oldukea ilgilidirler ve bir gorevi yaparken baskalariyla (grup galigmasi)
beraber caligmay1 tercih ederler. Rekabete dayanan is ortamlarindan ¢ok, is birligine

dayananlardan motive olurlar (Riggio, 2014, 5.192).

Gii¢ kazanma ihtiyacinda yer alan kisiler, diger bireyler lizerinde gii¢ ya da etki sahibi
olmayi arzularlar. Kendilerine bu giicii kazandiracak diger kisilerle yarismay1 severler

ve bundan hoslanirlar (Erdem, 1997, s.72).

Basar1 ihtiyacina dahil olan bireyler ise, kendi yetenek ve becerileriyle
basarabilecekleri, sans faktoriiniin etkilemedigi islere yatkindirlar ve bu amaca erismek
icin zorunlu olan bilgi ve yetenegi elde etmek igin ¢aba gosterir, basardiklarinda da ¢ok

mutlu olurlar. Ayni zamanda bu kisiler sorumluluk alabilme konusunda son derece
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isteklidirler (McClelland, 1961, s.225). Meslekte 6ne gegme, problemleri ¢ézme ve isi
en iyl yapan olma istegiyle motive olurlar (Riggio, 2014, s.191).

McClelland (1961) is motivasyonunu belirlemede basart ihtiyacinin roliinii
vurgulamistir (Bu nedenle ismi “basar1 ihtiyaci teorisi”dir). Ancak daha sonraki
analizlerinde McClelland (1975), glic kazanma ve iliski kurma ihtiyag¢larinin da calisan

motivasyonunda rol oynadigin1 vurgulamistir (Riggio, 2014, s.192).

2.3.3.2. Siirec¢ Teorileri

Icerik teorilerinin motivasyonun karmasik olan yapi ve asamalarimi aciklamada eksik
kalmas1 nedeniyle siire¢ teorileri ortaya cikartilmistir. Siireg teorileri motivasyonun
stireclerini, bilissel (cognitive) faaliyetlerle anlatmaya calismaktadir (Kiiciikdzkan,
2015, s.101). Siire¢ teorisi, motivasyonu bir siire¢ olarak inceler ve Kkisilerin
motivasyonlarini saptayabilmek i¢in nasil hareket edeceklerini ya da ne yapmalari
gerektigini tanimlamak ve bu giidiileyici faktorlerle alakali hedefleri gerceklestirmeyi
amaglar (Hendriks, 1999, s.96).

Siire¢ teorilerine gore gereksinimler bireyi harekete geciren unsurlardan yalnizca
birisidir. Ihtiyaclara ek olarak pek ¢ok dissal faktor de bireyin eylemleri ve motivasyonu
tizerinde etkilidir (Erdem, 1998, s.53).

Motivasyona iliskin siireg teorileri;

1. Kilasik Sartlanma,
2. Beklenti Teorisi
3. Egsitlik ve Amag Teorisidir (Erdem, 1998, s.53).

Bu teorilere kesin dogrular olarak bakilmamakla birlikte aksi kanitlanincaya kadar bu
teoriler gegerlidir. Bu siiregte yoneticiler agisindan 6nemli olan g¢alisanlarin motive

edilmesine yonelik olarak bu kuramlarin uygulanmasidir (Ergiil, 2005, s.68).

2.3.3.2.1. Klasik Sartlanma Teorisi

Rus fizyolog Ivan Petrovi¢ Pavlov (1849-1936) bugiin bildigimiz “klasik kosullanma”
kavrammi ortaya c¢ikarmistir (Ozdel, 2015). Klasik sartlanma kuram, klasik bir
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sartlanmayla, denege, tepki vermesini dgretme temeline dayanmaktadir (Saglam, 2009,
s.254). Klasik kosullandirma, elde edilen yanitlarin alinmasini igeren bir 6grenme tiirii
olarak goriilmektedir (Kirsch, Lynn, Vigoritove Miller, 2004, s.374). Pavlov kopeklerin
sindirim sistemi tizerinde arastirma yaparken, bazen yiyecek verilmeden de 6rnegin zil
sesini duyduklarinda da kopeklerin salyalarinin  aktigini fark etmistir. Bdoylece
“kosullanma” veya “Ogrenme” gerceklesmis oluyordu. Klasik kosullanmanin insan

davranislarma da uygulanabildigini gosteren ise J. B. Watson’dur (Ozdel, 2015, s.12).

Motivasyon teorisi olarak incelenen sartlandirma, davranissal (sonugsal) sartlandirma
(operant conditioning) ¢esidi olup ana diisiincesi eylemlerin, karsilastigi bulgular

tarafindan sartlandirildigi varsayimidir (Erdem, 1998, s.53).

Odul

Davranig

Organizma

Karsilasilan sonug /
\

Ceza

Sekil 4: Sonugsal (Edimsel) Sartlanma (Kogel, 2007, 5.492).

En basta psikoloji uzmanmi Skinner tarafindan ele alinan davranist sartlandirma
kuraminda ortaya ¢ikartilmak istenen eylemler, ¢ogu zaman 0 eylemin sonuglariyla
saptanmaktadir (Tasdemir, 2013, s.45). Sonucun tiiriine gore birey ya ayni eylemi
tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. Ornegin ise ge¢ kalan bir calisanin davranis:
(davranig: ge¢ gelme) ge¢ kalma eylemini tekrarlamasi veya tekrarlamamasi biitiiniiyle

karsilasacag tepkiye (amirin gosterecegi tepkiye) baglidir (Erdem, 1998, 5.53).

Bu modelde odiiller giiglendirici olarak goriilmektedir. Ciinkii temel diisiince,
miikafatlandirilan eylemin devamliligini saglamaktir. Yonetici, bu odilleri deneme,
yanilma ve tecriilbe metotlar1 ile bulmaya calisir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011,
5.198). Ceza ise istenmeyen eylemi ortadan kaldirir fakat istenen eylemi yaptirma etkisi
cok zayiftir. Olumsuz davranis1i ortadan kaldirilan birey olumlu davranisi ya hig
gostermez ya da istenen derecede gosteremez. Ayni sekilde ceza, yoneticilere karsi

olumsuz duygulara ve moral bozukluklarina da neden olabilir (Grant, 1964).
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Bu kurami uygulamak isteyen yoneticiler isletme tarafindan istenen ve istenmeyen
davraniglart ¢ok net bir sekilde belirtmelidir. Calisanlar bu konuyla ilgili
bilgilendirilmeli ve miimkiin oldugunca davranislara karsilik verilmeli ve her firsatta

odiillendirme yapilmalidir (Grant, 1964).

2.3.3.2.2. Beklenti Teorisi

Beklenti Kuraminin ilk sistematik formiilii, Victor Vroom’un; “Work and Motivation”
adli yapitinda sunulmustur (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.195). Vroom’un
teorisine gore, bekleyis, belirli bir davranis1 bir 6diille ddiillendirilecegine yonelik olan
algidir. Kisi ortaya koydugu gayreti sonucunda 6diil alacagini diigiiniirse daha ¢ok ¢aba
gosterir. Aksi takdirde bekleyis algist meydana gelmeyecek ve bu konuda bir gayret
gosterilmeyecektir (Vroom, 1964, s.167).

En popiiler motivasyon teorilerinden biri olan bekleyis teorisinin ii¢ temel unsuru amag
degeri (valence), aragsallik (instrumentality) ve beklenti (expectancy)’dir (Riggio, 2014,
5.207).

Vroom’un teorisine goére c¢alisanlarin motivasyon giicii, belirli bir hedefe ulasma
beklentisi ile, onun bu hedefe verdigi degerin carpimma esit olmaktadir. Oyleyse bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amaglarin valensleri (degerleri) ile
bu sonu¢ veya amaglarin gergeklesebilme olasiliklarinin ¢arpimlarinin toplamina esittir

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, 5.195).

G = Gii¢
G=> (BxV) B = Beklenti (Olasilik)

V = Valence (Deger)

Valence, kisinin arzulama seviyesini belirtir. Bireyin farkli sonuglar igerisinden birini
secme nedeni seklinde de adlandirilabilir. Valensi yiiksek olan bireyin o ise karsi yapma
istegi de o derece yiiksek olur (Vroom, 1964, s.15). Beklenti kuraminin ortaya atmis

oldugu sisteme gore, valence -1 ile +1 arasinda yer alan degisken bir sayidir. Buna gore
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-1 kiginin uzak kalmak istedigi ya da kesinlikle istemedigi sonuglar1 belirtirken 0, igin
olsa da olur olmasa da olur ve +1 igin ¢ok olmasimi arzuladigi valence olarak

aciklanmaktadir (Seker, 2014, s.16).

Bu teoriyi kullanmak isteyen yoneticiler ¢alisanlarin hangi beklenti i¢inde oldugu ve
cekicilik agisindan nelere onem verdigini anlamaya g¢alismalidir. Cilinkli c¢alisanlarin
hepsinin farkli hedefleri vardir ve belirli seylere de ayni oranda deger vermemektedirler.
Bu yiizden yonetici kendi altindaki ¢alisanlarin gegmislerini, hedeflerini, deneyimlerini

ve diger niteliklerini ayrintili bir bi¢imde 6grenmeye ¢alismalidir (Erdem, 1998, s.54).

Porter ve Lawler’un kurami, Vroom’un Kuramina ek olarak gayret, bilgi, yetenek ve
algilarin rol degisikliklerine gore performans Odiillendirmesinin olabilecegi savina
dayanmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.196). Bu kuram, 06zel kesim
yoneticilerinin isle ilgili tutumlarinin isle ilgili eylemleriyle, isteki performansiyla olan
baglarini arastiran bir ¢alismada kavramsal bir taslak gelistirme gereksiniminden

dogmustur (Onaran, 1981, s.76).

Lawler ve Porter, Vroom'un beklentiler teorisini baz1 orgiitsel kosullar1 dikkate alarak
gelistirmeyi ve bu yolla Vroom'un modelini daha saglam temellere dayandirmay1

amaglamislardir (Kiigiikoskan, 2015, 5.107).

Bu modelde ddiiliin degerine ve ihtimaline bagli olarak giidiilenmenin ve ¢abanin orant
dikkate alinmistir. Bu degerlere yakindan bakilacak olursa, bir isi basarmak igin kisinin
harcadig1 enerji, yetenegi ve bilgisi, o ddevi algilamis olmasmna baghdir. Odiil ise
parasal bir kazang ve terfi olabilecegi gibi tatmin olma ve basarma hissi gibi tamamen

ice doniik bir durumda verilebilir (Erdem, 1998, s.55).

2.3.3.2.3. Esitlik ve Amag Teorisi

Adams ve Weick’in birlikte gelistirdigi bu kuram, motivasyon ile ilgili Sosyal
Karsilastirma Kuramlar1 arasinda en iinlii olanidir. Sosyal Karsilastirma Kuramlari,
kisilerin kendilerine, diger kisilere nasil davranildigina iliskin duygu ve diisiincelerle
ilgilenir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.197). Bu kurama gore birey kendisinin
harcadigr caba ve karsiliginda aldigi sonucu ayni caligma ortaminda baskalarinin

harcadigi ¢aba ve aldiklari sonug ile karsilastirir (Erdem, 1998, s.56).



54

Esitlik Kurami, insan davranislari ile ilgili olan iki varsayima dayanir. Birincisi,
bireyler, sosyal iliskilerini degerlendirirken pazardaki ekonomik alig-verislerinde de
gecerli olan asamalar1 kullanirlar. Ikincisi ise, bireyler goreli dengeyi tahmin edebilmek
icin kendi durumlarim1 bagkalarinin durumlariyla karsilagtirirlar (Simsek, Akgemci ve

Celik, 2011, s.197).

Esitlik teorisi calisanlarin esit ya da adil muamele gérme istegi ile motive oldugunu
belirtir. Eger c¢alisanlar adil muamele gordiiklerini algilarlarsa calisma isteklerini
koruyacaklardir. Diger taraftan, eger c¢alisanlar adaletsiz muamele gordiiklerini
hissederlerse bu esitsizligi azaltmaya calismak i¢in bazi stratejilere yoneleceklerdir

(Riggio, 2014, 5.192).

Bireyin kendisini diger bireylerle karsilastirmasi cogunlukla kisinin girdileri ile sahip
oldugu sonuglar1 kapsayan bir tiir oran olusturmasi ile gergeklesir. Esitsizlik ve esitlik

durumlarinmi asagida Sekil 5°deki gibi orantisal olarak gostermek miimkiindiir:

bireyin ciktilart  digerlerinin ciktilar:

<
bireyin girdileri ~ digerlerinin girdileri

bireyin ciktilart  digerlerinin ¢iktilar:

>
bireyin girdileri = digerlerinin girdileri

bireyin ciktilart  digerlerinin ¢iktilar:

bireyin girdileri - digerlerinin girdileri

Sekil 5: Esitsizlik ve Esitligin Orantisal Ifadesi (Luthans, 2011,s.170).

Bu modeli kullanmak isteyen yoneticiler, ayni ¢abayi esit olarak odiillendirmeli ve
esitsizlik sonucunda Karsilasacagi geri tepmelere ani ve sert cevaplar vermemelidir
(Erdem, 1998, s.57).

Edwin Locke ve Gary Latham tarafindan gelistirilen amag¢ kurami, performans temeline
dayanan motivasyon programlarindan (Amacglara Gore Yonetim, vd.) kaynaklanir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.199). Teorinin ana fikri, hedeflerin g¢alisanlar

motive etmede etkili oldugu diisiincesidir. Onemli olan isgdrenlerin kendilerini motive
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edecek hedefler koymast ve bu hedefleri gergeklestirme konusunda gayret

gostermesidir.

Amag teorisinde, zor ve spesifik hedeflerin c¢alisanlarin performansini artirdigi
varsayllmaktadir. Cilinkii bu tiir hedefler, gayret, sireklilik ve eylemlerin

yonlendirilmesine yardimci olmaktadir (Hitt vd., 2006, s.211).

Erisilmesi kolay olmayan ve yiiksek hedefler belirleyen bir birey, elde edilmesi oldukca
basit olan hedefler belirleyen bir bireye oranla daha basarili ve giidiilenmis olacaktir.
Hedefin zorluk derecesi ve niteligi; amacin kabulii ve amaca adanmislik, amaca yonelik

gayreti ve motivasyon derecesini belirlemektedir (Erdem, 1998, s.56).

Kisisel hedeflerle orgiitsel hedeflerin birbiriyle uyumlu olmasi, gosterilen gayret
sonucunda hem calisanlarin hem de oOrgiitlerin  hedeflerine ulagmasi isgorenleri
gidiilemede etkili olmaktadir. Sadece kisisel hedefler ve ¢ikarlar dogrultusunda gayret
gosteren kisilerin bu eylemleri, kurum yoneticileri tarafindan uygun goriilmemekte ve
bu agamada aralarinda bazi problemler yasanabilmektedir. Sadece 6rgiitsel hedeflerin 6n
planda oldugu isletmelerde ise ¢alisanlar kisisel hedefleri dikkate alinmadig: igin igine
ve calistigl isyerine yabancilasabilmektedir. Bu yiizden hem kisisel hem de kurumsal
hedeflerin gerceklestirilmeye ¢alisilmasi ve bu asamada yoneticilerin ¢alisanlara destek
vermesi oldukg¢a 6nemlidir. Bunu saglayan isletmelerde ¢alisanlarin daha fazla motive

oldugu goriilmektedir.
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2.4. EV IDARESiI PERSONELI VE MOTiVASYON

Her is alaninda oldugu gibi hizmet sektoriinde de yoOneticinin basarisi, calisanlarin
iiretkenligi ve calisma ortaminin huzurlu olmasi ile dogrudan iliskilidir. Calisanlarin
islerindeki performansi ve islerinden duyduklar1 tatminin yiiksekligi ise onlarin
giidiilenme sekillerine, isteklendirilmelerine ve belirli kurallar ¢ergevesinde uyumlu bir

sekilde calistirilmalarina baghdir (Olger, 2005, s.1).

Kurumun verimliligini artirmada énemli fonksiyonlara sahip olan Kurum Ev idaresi,
emek yogun bir hizmet alanidir (Terzioglu, 1998, s.10). Bu hizmetler agirlikli olarak
insan emegine dayali olarak yiiriitiliir (Yertutan, 1998, s.19). Hizmet sektoriiniin
basaris1 tamamuiyla insan giiciiniin etkinligine baglhdir (Ozdipginer ve Kalinkara, 2005,
s.85). Hizmetlerin kalitesini arttirmada en etkili araglardan birisi de isgoren
motivasyonudur. Is gorenlerden istenen iiretkenligi saglamak igin en uygun motivasyon

yontemlerinin uygulanmasi gereklidir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004).

Hizmet sektoriiniin genel niteligi diisiik moral ve yiiksek devir hizidir. Sektoriin en kotii
yani ise hizmetin niteliksiz goriilmesi, beceri gerektirmeyen, vasat, diisiik ticretli olarak
diisiiniilmesidir. (Ozdipginer ve Kalinkara, 2005, $.85). Bu nedenle Ev Idaresi
Personelinden beklenen verimin ve kalitenin alinabilmesi i¢in motivasyon oldukca
onemli bir konudur (Yertutan, 1998, s.20). Personelin temel ekonomik gereksinimlerini
karsilamaya yetecek ticret, kiiltiirel ve sosyal gereksinimlerini karsilamaya yonelik gezi,
tatil, eglence vb. imkanlar, is yerinde huzurlu ve giivenli bir ortam, 1yi iliskilerle,
kendini gelistirme ve yiikselme imkanlar1 onlarin giidiilenmelerini saglayan faktorlerden

bir kacidir (Tokytirek, Demirel ve Arli, 1998, s.159).

Ev idaresi personelinin kendi islerini gergek bir is olarak degil de, 6nemsiz bir is olarak
gormeleri; ilgili farkli taraflar arasinda temas ve iletisim eksikligi olmasi personel igin
negatif bir etken olabilmektedir (Giindogdu, 2016, s. 27). Isyerinden umdugunu
bulamayan calisan ya isinden ayrilacak ya da baska segenegi olmadigi i¢in moralsiz
olarak isini yapmaya devam edecektir. Isini severek calismayan bir calisandan yeterli
verim aliamaz. (Unliionen, Ertiirk ve Olcay, 2007, s.16). Verimliligin diismesi, kaza
sayisinin artmasi, iste ihmal, personelde moral kaybi, giivensizlik, disiplinsizlik ve
sinirlilik motivasyon kayb1 sonucu olusan olumsuz faktdrlerdendir (Yertutan, 1998,
s.34).
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Sektordeki is yiikii diger sektorlere oranla oldukga yiiksektir. Is yogunlugu ve yiiksek
calisma temposu en dnemli stres etkenidir (Giindogdu, 2016, s. 28). Yiiksek stres diizeyi
motivasyonu oldukg¢a etkiler. Olumlu diisiinme, sosyal ve psikolojik destek, stresli
ortamdan ka¢inma, saglik uygulamalari ve zamani planlama gibi stresle miicadele

yontemleri kullanilarak motivasyon yiikseltilebilir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012).

Ev idaresi biriminde personel planlamasi yapilirken unutulmamas: gereken diger bir
motivasyon araci da; ise baglhliktir. Is gérenlerin bu diisiincelerini giderebilmek icin ev
idaresi yoneticisi personele iliskin ¢ikabilecek problemlere karsi duyarli olmali, onlara
deger verildigini gostermeli ve ait olma duygusunu asilamalidir (Safak ve Erkal, 2011,

s.21).

Giivenli is ortami1, Kurum ev idaresi hizmetlerinde ¢alisan personeller igin 6nemlilik arz
eden psiko-sosyal motivasyon araglarindan biridir (Unliionen, Ertiirk ve Olcay, 2007,
s.10). Bu nedenle personele uygun giivenli g¢alisma ortami olusturularak

motivasyonlarinin arttirilmasi 6nem tasimaktadir.
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2.5. YABANCILASMA KAVRAMI VE TARIHSEL SURECI

Ik caglardan bu yana dogasi geregi insanoglu arastiran, kesfeden, bulan ve gelistiren
olmustur. Bunlarin hepsini basarabilmesi i¢in ilk 6nce kendi igine donmesi ve kendini
yetistirmesi gerekmektedir (Yalgin ve Koyuncu, 2014, s.86). Gelismislik seviyeleri ve
aralarindaki kiiltiirel farkliliklari ne olursa olsun, ¢esitli bunalimlar tiim toplumlarda
kendini hissettirebilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.309). Giindelik
kosusturmacanin iginde kisi kendisinin farkina varamadigi gibi, kendi varlik nedenini de
sorgulayamamaktadir. Bunun sonucunda kendinden uzaklagmakta ve kendine karsi

yabancilasmaktadir (Tutar, 2010, $.176).

Kokeni antik déoneme kadar uzanan yabancilasma olgusu, felsefe, sosyoloji ve iktisadi
doktrinde genis Olgiide ele alinmis olmasina ragmen giiniimiiz kosullarinda ve farkl

kiiltiirlere sahip toplumlarda kisilerin yasadigi genel bir hastalik olmay1 siirdiirmektedir
(Akyildiz, 1998, s.164).

Tiirk¢e etimolojik sozliige gore; yabancilagsma, Farscadan gelen yaban kelimesinden
tiiretilmektedir. Yaban kelimesinin Fars¢adaki karsilig1 ise bos, 1ssiz yer anlamina gelen
‘yaban’dir (Kiraz, 2011, s.148). Yabancilagsma kavrami Latince "Alinato" kavramindan
gelmektedir (Schacht, 1970).

Tiirk Dil Kurumu Soz1igi “yabancilasmak” fiilini; “Tanimaz, bilmez duruma gelmek,
yabanct olmak”; “Alisamamak, yadirgamak, yabancilik c¢ekmek” kavramlariyla
tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr). Bireyin c¢alistig1 isten, sosyal ¢evresinden ya da
kendinden ayrilma veya uzaklasma duygusunu ifade eden yabancilagsma; daha g¢ok
bireyin kisisel olarak calistigi is yerinden, kendisinden, degerlerinden, toplumsal
olusum ve organizasyonlardan uzaklasma eylemi olarak adlandirilir (Simsek, Akgemci

ve Celik, 2011, 5.309).

Toplumsal bunalimlarin  orgiitlerde  yabancilasmay1  saglayabilecegine iliskin
varsayimlarda bulunan birgok filozof, sosyolog ve psikolog problemi anlamaya
calismiglar; yapisal, felsefi ve tarihsel analizlere girismisler ve kimi ¢oziim onerileri
getirmislerdir. Bunlarin i¢inde Hegel, Durkheim, Marks, Mills ve Seeman’in yaptigi

arastirmalar onemli bir yer tutmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.309).
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Kavramin sistematik olarak kullanilist ilk kez Hegel'de goriilmektedir (Ulusoy, 1988,
s.78). Yabancilagma ifadesini ilk kez Hegel “Tinin Goriingiibilimi” (1807) adl1 eserinde
kullanmistir (Yapici, 2004, s.1). Alman Idealizminin en {inlii ismi ve felsefe tarihinin
de 6nemli diistiniirlerinden biri olarak Hegel’in felsefesine bakilirsa O’na goére varlik,
diisiince gibi, diyalektik yonteme uygun olarak daima gelisen, ilerleyen bir siirectir
(Aydogan, 2015, s.275). Hegel’e gore, tiim yabancilasma ge¢misi ve bu
yabancilasmanin tiim yapist soyut, mutlak, kurgusal ve mantiksal diisiincenin
yaratilisindan meydana gelir (Osmanoglu, 2016, s.68) Hegel, yabancilasmay1; mutlak
olarak agiklamis, 6grenilmis insan hayatinin rahat¢a dogaya yabancilasacagi anlaminda
kullanmigtir (Yapici, 2004, s.1).

Yabancilagsmadaki ana yazarlardan biri de Karl Marx'tir. Marx, Hegel ve Musa Hess'in
eserlerinden esinlenmistir (Tummers, Van Thiel, Stejin ve Bekkers, 2011, s5.43). Marx,
konuya daha farkli bir taraftan bakmis; problemi hayatin somut arka planina oturtarak,
giiniin sartlar1 bakimindan, kapitalistin, iiretim faktorlerinin kullaniminda; ¢alisanlara
yiikledigi gorevin, calisanin, iriiniine, kendisine ve digerlerine yabancilagsmasi ile
sonuglandigin1  belirtmistir (Yapici, 2004, s.1). Marx, yabancilasma kavramina
ekonomik agidan bakarak aciklamaya c¢alismistir. Marx yabancilasma teorisinde
‘yabancilasmig emek’ ifadesinden yola ¢ikar (Aydogan, 2015, s.277). Marx igin,
yabancilasmanin tiim kaynaklari, ticretli emek ve isbolimii gibi ekonomik olgulara
dayanmaktadir. Marx, bu yeni ve endiistriyel zamanlarda emegin kendi iginde
yabancilastigini fark etti. Calisanlar, emeginin sonucunda ortaya ¢ikan {iriine veya bu
tirtinleri isleme araglarina sahip olmadigi i¢in yabancilasmistir (Tummers, Van Thiel,
Stejin ve Bekkers, 2011, s.44).

Yabancilagsma sorununu etrafli bir bigimde inceleyen bir diger isim de Herbert
Marcuse’dir (1898-1979). Marcuse, “Tek Boyutlu Insan” (1997) adli yapitinda,
yabancilagmayi, kisilerin kendi suur ve yaratici giiglerini, kolektif insani duygularini
kaybetmeleri olarak diisiinmekte ve kendileri iizerinde egemenlik kuran, insani
duygulardan uzaklastiran faktorlerin esiri haline geldigini ifade etmistir (Aytag, 2005,
5.322). Ona gore, daha onceki filozoflar tarafindan etraflica tartisilan yabancilagma
kurami insanin kendisini emeginde gerceklestiremedigini, yasamin artik emegin bir
aract haline doniistiigiinii, ¢alismanin ve onun neticesinde {iretilen triinlerin bireyden

bagimsiz bir bigim ve gii¢ kazandigini ortaya koymustur (Osmanoglu, 2016, s.86).
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Yabancilagsma konusunda Durkheim’mn g¢alismalarinda, gelisen toplumun beraberinde
anomiyi de olusturdugu ifade edilmektedir. Anomi, toplumdaki kurallarin toplumun
tiyeleri agisindan degerini kaybetmesi durumu olarak anlatilmakta ve yabancilagsma ile
olduk¢a alakali bir tanim olarak degerlendirilmektedir (Develioglu ve Tekin, 2012,
s.122). Bu teori birey ve bireyin hayatini, toplumsal baglarini irdeleyerek yabancilasma
kavramini, bireyden c¢ok bireyin hayatini siirdiirdiigii toplumsal diizenin varliginin,

isleyisinin yikilmasi baglaminda ele almaktadir (Y1lmaz ve Sarpkaya, 2009, s.320).

Malvin Seeman de, “Yabancilasmanin Anlami” (1958) adli yapitinda, yabancilasmayi
iginde bulunulan kosullarla birlikte ifade eder ve olgunun kurumsal formatini dikkate
alarak kisinin ruhsal yasamindan Kesitleri ortaya ¢ikartmaya ¢alisir (Aytag, 2005, 5.322).
Melvin Seeman, yabancilasmay1 Giigsiizliik, anlamsizhk, kuralsizhk, toplumsal
izolasyon ve kendine yabancilagsma adi altinda bes alt baslikta incelemistir (Tummers,
Bekkers, VVan Thiel, ve Steijn, 2014, s.5).

Sanayi Devrimi ile dogan ve giiniimiizde de engellenemez bir sekilde olusan farklilagma
ve teknolojik ilerleme, toplumsal ve kiiltiirel kodlarda ve deger diizeneklerinde kokli
degisimlere neden olmaktadir. Toplumlarin modernlesme nedeniyle refah seviyelerinde
iyilesme meydana gelirken, toplumun temel yapi tasi olan bireylerin yasamlarindan
tatmin olma diizeyleri diismektedir (Yiiksel, 2014, 5.160).

Yabancilagsmanin nitelikleri maddeler halinde asagida yer almaktadir ( Simsek vd.,
2011, 5.315).

e Kavram iligkisi olarak yabancilasma; birinin birisinden veya bir seyin bir seyden
uzaklasmasidir.

e Insanoglunun dogasinda vardir ve ilk ¢aglardan bu yana yasanmaktadur.

e Kisilerin sosyal yasamlari1 ve ¢evreleriyle yakindan iliskilidir.

e Yabancilasma sonuglar1 arasinda kisilerde kiskanclik, saldirganlik, karsilikli

giiven eksikligi gibi olumsuz insan iligkileri ortaya ¢ikabilmektedir.

Sonug olarak yabancilagma insanoglunun insan olmaktan uzaklagmasidir. Insanoglunun
insan olma durumundan uzaklasmasi; insan dogasinin getirdigi 6zelliklerin yitirilmesi,
insanin varhigimin sebebi dogal, toplumsal, psikolojik ve kiiltiirel faktorlerinin yikilmast,
insanlarin sosyal g¢evresiyle olan baglarinin birbirlerinden kopmasi ve uzaklagsmasidir

(Yilmaz ve Sarpkaya, 2009, $.320). Farklilagan is ve ¢alisma kosullarina uyum, degisim
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temposunun gerisinde kalmama endisesi, degisime ayak uydurma hatta yerine gore 6ncii
olma kaygisi, kisiyi kendisinden uzaklastirmakta, onun kendisiyle olma, kendisine

dénme ve kendisinin farkina varmasini zorlastirmaktadir (Tutar, 2010, 5.183).

2.5.1. Yabancilasma Tiirleri

Giliniimiizde yabancilagsmayla farkli bi¢imlerde karsilasabilmekteyiz. Bireyin iiretimi
sonucunda meydana getirdigi iiriine yabancilagmasi, is yerine ve isine yabancilagsmasi
veya diismanca bir tavir takinmasi yabancilasma sekillerine ornek gosterilebilir. Ancak
genel olarak yabancilasma bes sekilde meydana gelmektedir (Yildiz, Akgiin ve Yildiz,
2013, 5.1257).

2.5.1.1. Giigsiizlik

Kisinin istek ve beklentilerinin gergeklesebilme olasiligimi  Kkendisi tarafindan
belirleyememesi ve bireyin elde edecegi sonucu degistirebilmek i¢in herhangi bir sey
yapamayacagini diisiinmesi olarak ifade edilebilir (Develioglu ve Tekin, 2012, 5.122).
En genel ve sosyal anlamda gii¢siizlilk, Kanungo'ya (1982) gdre, birinin hayatini
etkileyen 6nemli olaylar {izerindeki kontrol eksikligine isaret eder (Saari, 2015).
Bireyin, durumlarin kendini siiriikledigi veya durumlara gercek kisiligini aktaramadigi
hissine kapilmasi ile ortaya ¢ikabilen gii¢siizlik olgusu, insanlarin kendi talihlerini
denetlemekte karsilastiklar1 basarisizlik oraniyla da yakindan ilgilidir (Simsek, Celik,
Akgemci ve Fettahlioglu, 2006, 5.574).

2.5.1.2. Anlamsizhik

Bireyin amaglarina ulagsmada faaliyet gosterememesi ve iginde yer aldigi topluma tam
anlamiyla etki edememesi sonucunda meydana gelen durumdur (Yiiksel, 2014, s.170).
Kisinin aklinda kurdugu gelecegiyle ilgili olumsuz disiincesi, fikirlerini hayata

geciremeyecegine inanmasi anlamina gelmektedir (Develioglu ve Tekin, 2012, 5.122).

Calisma yasaminda ise, ¢alisanlar herhangi bir sorumluluk tagimayan basit gérevlerle

calismaya zorlandiklarinda, genellikle ama¢ duyusunu kaybetmeye baslayacaklardir.
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Dolayisiyla yaptiklari is anlamsizlasacaktir. G. Victor’a gore, karar almak igin olmast
gereken 6l¢iiniin net olmayisi ve onceden belirtilen sonucun yeterli olmayisi anlamsizlik
yaratabilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.316).

2.5.1.3. Kuralsizhik

Yabancilagsmanin iglincii boyutu kuralsizlik, Durkheim'im (1947) "anomi" tanimindan
tiiremistir ve normsuzlugun bir kosulu olarak karsimiza ¢ikmistir (Seeman, 1982, s.22).
Kisinin amaclarma sadece toplum agisindan hos goriilmeyen eylemler sonucu
ulasabilecegine inanmasi1 halidir (Develioglu ve Tekin, 2012, s.123). Davranisi
yonlendirecek ilke ve kanilar bulamamak ve hedefe varabilmek igin toplum tarafindan
onaylanmamis yollara girismek big¢iminde ifade edilebilir. Toplumun davranisini
bi¢imlendiren deger ve normlarin kisiye anlam ifade etmemesi, yani toplumsal
kurallarin smurlarini ¢izdigi basari hedeflerini gerceklestirebilmek igin toplum dist
eylemlere yonlenilmesi kuralsizligi ortaya g¢ikarmaktadir. Normsuzluk veya norm
yetersizligi olarak da ifade edilen kuralsizlik, genel olarak kabul edilmis sosyal
faktorlerle hedeflerin  gergeklestirilmesinde karsilasilan imkansizliklar1 da ortaya
cikarmaktadir (Simsek, Celik, Akgemci ve Fettahlioglu, 2006, s.574).

2.5.1.4. Toplumsal Yalitim ve Tecrit

Kisinin iginde yasadigi toplumun kurallari ve degerlerini kabul etmemesi veya
hedeflerine yeteri oranda katilmamasi halidir (Yiiksel, 2014, s.170).Toplum tarafindan
olduk¢a 6nem verilen ilke ve inanglarin birey i¢in anlamsiz gelmesi halinde ortaya ¢ikar
(Develioglu ve Tekin, 2012, s.123). Yabancilasmis olayda birey kendisini sosyal
cevresinde yer alan kisilerden ayrilmus, siirekli onlarla bir iletisim halinde olmayan ve
onlara bagli olmayan bir “yalniz ada” gibi gérebilmekte ve bir ¢esit tecrit durumunu
kabul etmis bulunmaktadir. Kisinin ilgisi sosyal hayati ile gili¢lii degilse, hayatini
anlamsiz buluyor, kendisini diger insanlarla karsilastirdiginda herhangi bir sey
yapmayan biri seklinde goriiyor ve “ben kimim?” ifadesini yanitlamak kendisi igin
kolay degilse; bu durumda bireysel agidan izole olarak yabancilasma olusuyordur
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.316).
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2.5.1.5. Kendine Yabancilasma

Kendine yabancilagsma, bireyin kendi kendine yabancilasarak kendisinin tatmin edici
faaliyetlerde bulunmasi agisindan ¢ekimser kalmasi durumudur (Yiksel, 2014, s.170).
Kisinin belirli bir hareketinin, gelecege doniik beklentileri ile ters diismesi, isteklerinin

disinda farkli davranmasina neden olmaktadir (Develioglu ve Tekin, 2012, 5.123).

2.5.2. Ise Yabancilasma

Marx'm ilk yazilarinda (1932) bir terim olarak 6n plana ¢ikan yabancilagsma kavrama,
teoloji, felsefe, sosyoloji, psikoloji ve psikiyatri gibi disiplinlerde uzun zamandir
tartisilmaktadir (Nair ve Vohra, 2010, 5.602).

Yabancilagsma giiniimiizde bir¢ok sekilde karsimiza ¢ikabilmektedir (Y1ldiz, Akgiin ve
Yildiz, 2013, s.1257). Yabancilasmis kisi 6zel hayatinda yaratici bir karakter ortaya
koyamadig1 gibi, is yasaminda da basarisiz olmaktadir (Tutar, 2010, s.191). Ise
yabancilasma, “calisanin isinin kendisi i¢in herhangi bir sey ifade etmemesi; is yerinde
kurdugu baglardan tatmin olmamasi; Kkendisini yetersiz, yalniz, giigsiiz gormesi;
gelecege doniik beklentilerini yitirmesi ve kendisini sistemin basit bir pargasi seklinde
algilamas1” geklinde tanimlanmaktadir (Elma, 2003, s.38). Ayrica calisanin otoritesi,
mesleki ilerleme ve degisime bakis agisi, {istleri tarafindan taninma ve kabul gérme
beklentisi gibi durumlarda tecriibe ettigi tatminsizlik hali seklinde de adlandirilabilir
(Eryilmaz ve Burgaz, 2011, 5.273).

Fromm (1992) ise yabancilasmayi, toplumsal bir olay oldugu kadar, bireysel bir
problem olarak gormektedir. Hayatinin olduk¢a uzun bir dénemini galisarak geciren
bireyin mutlulugu, ayni zamanda Orgiitsel {retkenligi arttiran bir faktordiir.
Yabancilasan birey kendini idare edebilme ve anlayabilme problemleri ile

karsilagsmakta; genellikle kendini giigsiiz hissetmektedir (Fromm, 1992).

Ise yabancilasma kavrami, tiikenmislik ve isten ¢ekilme (uzaklasma) kavramlariyla
birlikte anilmaktadir (Atay ve Gergek, 2017, 5.324). Tiikenmislik, genis insan niifusuna
hizmet veren isgorenlerde ortaya cikan yipranma, Kuvvet kaybi, fiziksel ve duygusal
yorgunluk olarak ifade edilmektedir (Egin, 2015, s.61).
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Orgiitin amac¢ ve hedeflerine ulasmasi igin ¢alisanin orgiite baglilik ve orgiitsel
vatandaslik sergilemesi arzu edilmekte, is tatmininin yliksek olmasi beklenmektedir. Bu
nedenle, calisanlarin olumlu tutum ve davranislar sergileyebilmesi i¢in gerekli olan
unsurlarin saglanmas1 énem tasimaktadir (Atay ve Gergek, 2017, s.322). Orgiitsel
nedenlerle isinden tatmin olmayarak yabancilasmis isgorenlerin yasadigi buhranlar
bireyin ¢aligma hayati disina da yayilarak hayatinin her sathasinda yer almakta ve dyle
ki birey calisirken hissettigi doyumsuzlugu, yabancilasma duygusunu hayatinin her

alaninda hissetmektedir (Turan ve Parsak, 2011, s.3).

Ise yabancilasma, is performansi ile dogrudan iliskilidir ve calisanlarin tutumlar
tizerinde ciddi sonuglar dogurabilir (Saari, 2015). Bu baglamda, ise yabancilagsmanin
kisilerin orgiitsel baglilik, is doyumu, mesleki tatmini, 6rgiitle 6zdeslesme seviyeleri ve
oOrgiitsel vatandaglik hiinerlerini ortaya c¢ikarma diizeyini diisiirecegi; tilkkenme, sinizm,
isten ayrilma niyeti ve verimlilik karsiti is davramislarini ise arttiracagi  One

siiriilmektedir (Kanten ve Ulker, 2014, 5.22).

Ise yabancilasma, endiistrilesmis iilkelerde daha fazla goriiliir. Ciinkii bu iilkeler sug
isleme, alkol ve uyusturucu madde kullanimi gibi ¢esitli psikolojik ve toplumsal
hastaliklarin yani sira, smifsal tabakalasma ve refahtan pay alma alanlarindaki
toplumsal problemlerin de en yogun oldugu iilkelerdir (Simsek, Balay ve Simsek, 2012,
s.55).

Orgiitsel yap1 yabancilasmanin olusmasma biiyilkk oranda zemin hazirlamaktadir.
Ozellikle biirokrasinin yogun oldugu, kararlarin merkezden alindig1 ve faaliyetlerin
gergeklesmesinde bigimsel normlar ve politikalarin  hiikiim siirdtigiic  kurumlarda
yabancilagsma daha fazla goriilmektedir (Sarros, Tanewski, Winter, Santora ve Densten,
2002). Yaptig1 is ile kendini anlatamamasi, isin kendi varolusuyla ters diismesi,
isgorenin isinden duygusal anlamda daha ¢ok sogumasinin, uzaklagmasinin ve
yabancilasmasinin sebepleri arasinda gosterilebilir (Kaya ve Serceoglu, 2013). Asosyal
olan, kisiyi daima degistirmeye ¢alisan, kisinin giindelik yasam standartlarinin baskasi
tarafindan belirlendigi calisma ortamlar1 da yabancilagmaya neden olan diger

faktorlerdendir (Tutar, 2010, s.191).

Siirekli birbirleriyle yaris halinde olunan ve yaraticiligin olmadig: isler yabancilagmanin

bir diger kaynagidir. Ozellikle teknolojik seri iiretime dayali standart ve sikici galisma,
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yabancilagsmay1 kolaylastirmakta; yaptigi is karsiliginda alinan iicretin yetersizligi
mutsuzluk ve yalmizlikla birlikte, dogal ve sosyal c¢evreye yabancilasma

goriilebilmektedir (Simsek, Balay ve Simsek, 2012, s.55).

2.5.3. Kurumlarda Yabancilasmaya Neden Olan Faktéorler ve Yabancilasma ile

Bas Etme Yontemleri

Giliniimiiz kosullarinda orgiitler varoluslarii siirdiirebilmek igin rekabet kosullarina
uyum saglamak zorundadir. Rekabette istiinliik saglayabilmek i¢in ise ¢alisanlarin hem
maddi hem de manevi agidan doyuma ulagmalar1 gerekmektedir (Tanriverdi ve Kilig,
2016, s.1). Calisanlarin yaptig1 isten, sosyal hayatindan ya da kisiliginden ayrilma veya
uzaklasma hissini ifade eden ise yabancilagsma olgusu, kurumlarda bir¢ok olumsuz
sonuglara neden olabilecegi gibi, iiretkenligi de azalttig goriilmektedir (Tastan, Is¢i ve

Arslan, 2014, s.124).

Ise yabancilasma, isin isgrenin beklentilerinin uzaginda kalmasi, monotonlasmast,
duraganlagsmasi veya isin yapisindan/kendinden ziyade calisanin isinde yorgunluga
yenik diismesi, isine bakisinin donuklagmasi sonucunda ortaya ¢ikan ve ¢alisani
olumsuz etkileme kuvvetine sahip is nedenli sosyo psikolojik bir durumdur (Kurtulmus
ve Karabiyik, 2016, 5.463). Bu durum, orgiitiin tiretkenligini diistiriirken orgiit igi sosyal
maliyetleri yiikseltecek ve c¢alisanlarin farkli hal ve hareketlerini negatif yonde
etkileyerek bireysel is sonuglarina da olumsuz yansiyacaktir (Tastan, Is¢i ve Arslan,

2014, 5.124).

Marx, isletmede isgdrenlerin asagidaki durumlarda yabancilasma hissettiklerini

diistinmektedir (Erikson, 1986, s.3).

e s gorenlerin genellikle, iiretimde yer alan girdi-cikti unsurlarina anlam
yiikkleyememesi,

e s gorenlerin iiriiniin veya hizmetin meydana getirilisi sirasinda sagladig
faydanin ve tiretimdeki gorevinin net bir sekilde ne oldugundan emin olmamasi,

e Uriin {iretimi siirecinin bagimsiz gii¢ler veya sartlar tarafindan denetlenmesi

nedeniyle isgorenlerin kendi davraniglarini uyarlamasi,
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e Is tamminin birgok boliime ayrilmasi nedeniyle sadece isgérenlerin zeka ve
yetenekleri baglaminda isin sonuca ulastirilmasi durumunda yabancilagsma

hissedilmektedir.

Orgiit icerisindeki katr politik yap: calisan iizerinde baski kurarak, kisinin rahatca
hareket etmesine ve diisiincelerini net bir sekilde ifade etmesine engel olmaktadir. Bu
durum kisiyi kendi kendinden uzaklastirarak dayatilan kaliplar altinda davranmaya ve

dolayisiyla gesitli buhranlara neden olmaktadir (Turan ve Parsak,2011, s.3).

Is gorenin isinden doyum saglayamamasi, kendi olusturdugu {iriiniin sahibinin kendisi
olmamasi, isgérene bagimli bir nesne haline gelmesi olarak ifade edilen emegin
yabancilagmasi, stres, ¢atisma, monotonluk, isten ayrilma gibi bir dizi sorunu da birlikte
getirecektir (Yiiksel, 2014, s.173).

‘Calisma kosullarr’, fiziksel, sosyolojik ve psikolojik agidan ¢alisana uygun ve tatmin
edici bir diizeyde olmalidir. Calisma saatlerinde uygunsuzluk, ¢alisma ortaminin rahat
ve elverigli olmamasi, kiginin sosyal faaliyetlerden uzaklasmasi ve calistigi yerde
kendini mutsuz, huzursuz ve kurumun bir {iyesi olmadig diisiincesini hissetmesi gibi

nedenlerden dolay1 isgorenler kuruma uzaklasir ve yabancilasma meydana gelir.

isletmelerde yabancilagsmay1 dolayli olarak ya da dogrudan etkileyen faktorler kendi

icinde orgiitsel ve cevresel etmenler olarak ayrilabilir (Simsek, Akgemci ve Celik,

2011, 5.318).

Yabancilasmaya yol acan drgiitsel etmenler su sekilde dzetlenebilir (Demirel ve Unal,

2011).

e YoOnetim tarzi,

e Gegmis yasanan olaylar ve tecriibeler,

e Orgiit biiyiikliigii, yetki devri, yetersiz uzman personel,
e Bilgi akisi,

e Grup ozellikleri,

e Modiiler iliskiler,

e Uretim sekli,

e [sbolimi,

e (Calisma ortam kosullari,
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Inang ve tutumlar.

Yabancilasmaya yol agan ¢evresel etmenler ise;

Ekonomik yapi,
Teknolojik yapi,
Toplumsal ve kiiltiirel yapi,

Sanayilesme, kentlesme ve sosyal ¢oziilmedir.

Isin, bireyin sosyal hayatinda kendini kanitlama ve saglikli bir psikoloji olusturma

amaci dikkate alinirsa, ise yabancilasmanin gerek isgorenlerde gerekse toplumsal yapida

meydana getirecegi durumlarin kotii sonuglar dogurabilecegi unutulmamalidir (Kaya ve

Serceoglu, 2013, s.318). Bu nedenle isletme yoneticilerine diisen sorumluluk,

yabancilagma olgusunu iglevsel kilabilmek, fayda olusturabilecek diizeye indirmek veya

tamamen yok etmek i¢in g¢aba gostermektir (Simsek, Celik, Akgemci ve Fetahlioglu,
2006, s.577).

Bunun sonucunda;

Orgiitiin genel ¢alisma sekli bakimindan negatif durumlar olusturacak olan ise
yabancilasmanin engellenebilmesi igin, isgorenlerin diisiincelerinin alinmasi,
kendilerini kanitlayabilecek, gelistirebilecek, kigisel duygu ve diisiincelerini
aciklayabilecek, Orgiitin hedeflerine katki saglayacak bir ¢alisma yeri
olusturulmalidir (Tanriverdi ve Kilig, 2016, s.14).

Yabancilagmay1 6nceden tahmin edebilecek uyari sistemi kurulmalidir.
Yabancilasmaya neden olabilecek cevresel ve oOrgiitsel faktorler bir komite
tarafindan siirekli incelenmelidir.

Orgiit iginde bir “stres yonetimi merkezi” kurulmalidir. Orgiitlerde moral
yonetimi ve ekibin daima tesvik edilmesinin 6nemi unutulmamalidir.

Calisanlarin da yonetime dahil olmalar1 saglanmalidir.

Taraflarca kabul gorebilecek bir sosyal politika olusturulmali ve ¢alisma yasaminin

kalitesi artirllmalidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011, s.324).
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2.6. EV IDARESI PERSONELI VE YABANCILASMA

Her giin farklilasan ve durmadan ilerleyen diinyamizda her sektorde kaliteli hizmet alma
ile sunma arzu ve ihtiyaci giderek daha ¢ok hissedilmektedir (Safak ve Erkal, 2011, s.1).
Ozellikle oldukga gelismis ve ayn1 oranda karmasiklasmis olan isletmelerde isgdrenleri
stressiz diistinmek imkansiz hale gelmektedir (Soysal, 2009, 5.335). Giiniimiiz rekabet
kosullari, isgoren ve isveren iligkisini farkli bir boyuta aktarmis olup, degerlerden ¢ok
amaglarin yonlendirdigi bu yeni is iliskisi, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 negatif
hal ve beklentiler gelistirmelerine neden olmustur (Ugok ve Torun, 2014, s.232). Bu
nedenle hizmet sektoriindeki kurumlarin emek yogun 6zellige sahip insan faktoriinii
kalic1 olarak tutabilmesi etkili ve verimli kullanabilmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir

(Akyiiz ve Esitti, 2015, 5.24).

Insan faktorii kurumun performansini etkileyen en &nemli unsurlardan birisidir
(Selimoglu ve yilmaz, 2009, s.2). Kurum Ev Idaresinde personel yonetiminin esas
gorevi de insan giiclinii etkin ve verimli bir bigimde kullanmaktir (Safak ve Erkal, 2011,
s.5). Basarili ve verimli bir orgiit ise ancak iyi bir sekilde giidiilenmis calisanlarla
saglanabilmektedir. Calisanlar kendisine yiiklenen sorumluluklart yapabilmek igin
gayret gostermeye istekli olmadikca, yonetsel siireglerden istenilen Olciide sonug

alinmasi beklenmemelidir (S1gr1, 2007, 5.273).

Kurum ev idaresi hizmetlerini yiiriiten personelin kurulustaki diger ¢alisanlara gore
daha az tcret almalari, bu alandaki is yogunlugunun ve calisma temposunun yiiksek
olmasi 6nemli bir stres nedenidir (Glindogdu, 2016, s.28). Bu stres unsurlarinin etkisiyle
isgorenlerin; veriminin diisiik olmasi, ¢alisan devir hizinin artmasi, ise gitmemesi, isten

ayrilmasi ve igse yabancilasmasi kaginilmazdir (Safak ve Erkal, 2011, 5.63).

Kurum ev idaresi biriminde c¢alisanlarin giin boyu temizlik ile ugrasiyor olmalarinin,
ayn1 zamanda bu kisilerin evlerindeki temizlik islerini de yine kendilerinin yapiyor
olmalarinin, isin evde de devam ediyor olmasinin kisilerin, is ile is disinda kendilerini
ayirt edememelerine, kisilerin kendi arzu ve beklentilerine yabancilagmalarina yol
acmaktadir (Develioglu ve Tekin, 2012, s.127). Ayrica igyerindeki tatminsizlikler,
sikayetlerin ortadan kaldirilmamasi, keyfi ve 6zel davraniglar ve bunlara bagl olarak

olusan diismanlik duygular1 gibi etmenler isgdrenlerin kuruma kars1 yabancilagmalarina
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neden olabilmektedir (Simsek, Celik, Akgemci ve Fetahlioglu, 2006, s.575). Bu

durumda bir Kurum Ev Idaresi Yoneticisine diisen gorevler;

1.
2
3.
4

Personele deger verildigini gostermek,

. Uygun ¢alisma kosullarin1 saglamak,

Personele problemlerin ¢6ziimiinde yardimci olmak,

Personelin onerilerini almak, uygulanabilir olanlara destek vermek,
islerinin diger isler kadar 6nemli oldugunu benimsetmek,

Istek ve ihtiyaglarini gidermek olarak siralanabilir (Safak ve Erkal, 2011,
s.22; Yertutan, 1997, s.23).
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2.7. KONU ILE ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Calisma ortami, c¢alisanin is tretkenligini ve basarisint dogrudan etkilemektedir.
Verimliligin ve performansin negatif sonuglar vermemesi isgorenin is tatmininin
olusmasinda etkili oldugu gibi, ¢alisma alaninin sahip oldugu kosullar (asir1 soguk ya da
sicak, tehlikeli ortamlar vb.) calisanin isini severek ve isteyerek yapmasinda ve

motivasyonunun yiikselmesinde de rol oynamaktadir (Eginli, 2009, s.41).

Yapilan kuramsal tartigmalar ve gerceklestirilen aragtirmalar, ¢alisma kosullarinin is
tatmini, basarisi, ise baglilik gibi isletme iiretkenligini yiikseltebilecek 6nemli faktorler

lizerinde dogrudan etkisi oldugunu gostermektedir (Izgi ve Olcay, 2008, $.43).

Tezin bu alt bashiginda ¢alisma kosullar1 ve galisma kosullarinin galisan motivasyonuna
ve ise yabancilagsmaya olan etkisini inceleyen arastirmalar derlenerek asagida ele

alinmistir.

2.7.1. Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar

Erdil ve arkadagslar1 (2004) tarafindan Konya’da 37 tekstil firmasinda ¢alisan personel
lizerinde yapilan ¢alismada, yonetim tarzi ve calisma kosullari, arkadashik ortami ve
takdir edilme duygusunun is tatmini iizerine olan etkisi arastirilmistir. Yapilan bu
calisma sonucunda, yonetim tarzi, ¢calisma kosullari, arkadaglik ortami ve takdir edilme
duygusu ile is tatmini arasinda pozitif yonde iligski oldugu ve arkadashik ortaminin is

tatminini etkiledigi saptanmustir.

[lhan ve arkadaslar1 (2006) tarafindan yapilan ‘‘Temizlik Iscilerinin Sosyodemografik
Ozellikleri ve Calisma Kosullar1 ile Is Kazasi ve Meslek Hastalign Sikligr’’ adli
caligmada temizlik personelinin %52.8’i calisma ortaminda igyeri saglik birimi,
%350.7’s1 isyeri hekimi, %57.9’u isyeri hemsiresi/saglik memurunun bulunmadigin
belirtmistir. Personelin %85.2’si isiyle ilgili mesleki egitim, %87.4°1 is saghgi ve
giivenlik egitimi almamustir.

Gemalmaz’in (2009) bir egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisan temizlik personeli

tizerinde yaptig1 ¢alismada, arastirma kapsamina alman temizlik personelinin is yeri

calisma kosullarindan memnuniyet durumlart incelenmis ve %51.9’unun memnun,
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%20.8’inin  ¢ok memnun oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan temizlik
personelinin  %65.6°s1 meslegi isteyerek segmis, %87.8’i meslege devam etmeyi
diisinmekte, %12.2’si devam etmeyi diisiinmemektedir. Devam etmeyi
diisiinmeyenlerin %26.2’si1 isini severek yapmadigini, %23.8’1 ekonomik olarak yeterli

olmadigini, %21.4’1 daha iyi bir is bulursa bu meslegi birakacagini ifade etmistir.

Erdem ve Kaya (2013) tarafindan yapilan ‘‘Calisma Yasami Kalitesini Etkileyen
Faktorlerin Isgorenler Tarafindan Algilanmasi: Otel Calisanlar1 Uzerinde Bir
Aragtirma’” adli calismada otel isletmelerinde calisma yasami kalitesini etkileyen
unsurlarin, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirmada
calisanlar, is ortaminda hijyen kurallarina 6nem verildigini (% 83,8), calistiklari
isletmedeki fiziksel kosullarin (1sitma, aydinlatma, havalandirma, temizlik, giiriiltiisiiz
bir ortam, calismak i¢in olmasi gereken alan genisligi vb.) genel olarak yeterli oldugunu
(% 73,8) ve islerinde enfeksiyon hastaligi riski bulunmadigini (% 65) ifade etmislerdir.
Calisanlar genel olarak, galistiklar1 kurumun sahip oldugu fiziksel ¢alisma kosullarini

olumlu olarak belirtmislerdir.

Cerci’nin (2015) akademi de istihdam edilen aragtirma gorevlilerinin ¢aligma kosullart
ve yasam memnuniyetlerini belirlemeye yonelik yaptigi ¢alismasinda; mobbinge maruz
kalanlarin oram1 %18,2 olarak belirlenmistir. Mutluluk ve mobbing arasindaki iliskiye
bakildiginda ise mutlularin biiyiik c¢ogunlugunu (%62,5) mobbinge maruz
kalmayanlarin, mutsuzlarin biiyiik gogunlugunu (%51,3) ise mobbinge maruz kalanlarin

olusturdugu belirtilmistir.

Gilindogdu’nun (2016) ‘‘Temizlik Calisanlarinin Calisma Kosullarinin ve Saglik
Durumlarmin s Saghig ve Giivenligi Yoniinden Incelenmesi’> adli galismasinda,
fiziksel, kimyasal, biyolojik, psikososyal faktorler ve ergonomik kosullar incelenmistir.
Kamuda gorev yapan temizlik personelinin, % 57,9’u fiziksel faktorlerden 1slak/kaygan
zemin, % 48,7’si sicak, % 41,3’ riizgar/ hava akiminin, % 61,3’ kimyasal
faktorlerden temizlik maddeleri, % 48’1 toz, % 16’s1 diger kimyasal maddelerin
rahatsizlik verecek diizeyde oldugunu belirtmistir. Kamuda gorev yapan ¢alisanlarin %
86,8’1 isinden memnun oldugunu, % 57,2’si is stresi yasadigini ve % 46,1°1 is kaybetme

korkusu yagadigini belirtmistir.
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Olger (2005) ‘‘Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma’” adl
calismasinda, personelin motivasyonunu etkileyen faktorleri belirlemeye g¢alismustir.
Arastirma sonucunda, is glivencesi, amir ile iyi iliskiler, adil bir performansa dayali
ticret ve takdir sistemi, is arkadaglariyla isbirligine ve glivene dayanan iliskiler, uygun
calisma ortami, ekip caligmasi yapilmasi, bireye yetenegine uygun onemli/gekici isler
verilmesi ve i rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda

pozitif yonde anlamli iligkiler oldugu belirtilmistir.

Oriicii ve Kanbur’un (2008) ‘“Orgiitsel-Y dnetsel Motivasyon Faktdrlerinin Calisanlarin
Performans ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yonelik Ampirik Bir
Calisma:Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi’’ adli calismalarinda; arastirmanin
yapildigi  hizmet ve endiistri isletmelerinde, Orgiitsel-yonetsel —motivasyon
uygulamalarinin verimlilik {izerinde etkisi oldugu ancak performans iizerinde bdyle bir
etkisinin goriilmedigi sonucuna ulasilmigtir. Bu iligskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla

korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Karakaya ve Ay (2007) tarafindan yapilan ‘‘Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen
Faktorler: Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma’ adli ¢alismada; motivasyon
faktorleri; orgiitsel ve bireysel faktorler olmak iizere iki grupta, ¢alisanlarin demografik
ozellikleri ile iligkili olarak incelenmistir. Bireysel faktorlerin, motivasyon tiizerinde,
orgilitsel faktorlere gore daha etkili oldugu, orgiitsel faktorler acisindan bir
degerlendirme yapildiginda; yapilan isin takdir edilmesi, kisiye 6nem verilmesi, ¢cagdas
disiplin anlayisinin uygulanmasi faktorlerinin motivasyon lizerinde ileri diizeyde 6nemli
oldugu; yonetimle iletisim kurabilme ve isin tekdiize olmamasi faktorlerinin motivasyon

acisindan ¢ok onemli oldugu belirtilmistir.

Ozdipginer ve Kalinkara (2005) tarafindan Denizli’de konaklama sektdriinde calisan
bireylerin oOrgiite yonelik diislince ve bagliliklarin1 belirlemek amaciyla yapilan
caligmada departmanlara gore orgiite bagliligin degistigi, 6zellikle teknik hizmetler (%
66,8) ve mutfak / servis hizmetlerinde (% 58,2) c¢alisanlarda digerlerine goére daha
yiiksek oldugu, kat hizmetlerinde (% 32,6) ve genel idari hizmetlerde ¢alisanlarda (%
32,5) ise bagliligin daha diisiik oldugu belirtilmistir.
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Tanriverdi ve Kili¢ (2016) tarafindan algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel yabancilasma
arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Istanbul ilinde faaliyet gdsteren
telekomiinikasyon isletmelerinde bulunan 200 isgéren ile yapilan arastirmada,
algilanan Orgiitsel destek diizeyi ortalamasmin orta diizeyde oldugu belirtilmistir.
Orgiitsel ~ yabancilasma  diizeylerinin  ortalamalar1  incelendiginde; giigsiizliik,
anlamsizlik, normsuzluk, kendinden uzaklasma, isten uzaklasma ve genel oOrgiitsel
yabancilasma diizeylerinin ortalamasinin orta diizeyde oldugu cevreden uzaklagma

diizeyi ortalamasinin zayif diizeyde oldugu bulunmustur.

Kaya ve Serceoglu (2013) tarafindan yapilan ‘‘Duygu Iscilerinde Ise Yabancilasma:
Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma’® adli calismada gecici/sozlesmeli/cagri {izerine
statiisiinde calisanlarin kadrolu g¢alisanlara kiyasla ise yabancilasma diizeylerinin daha

yiiksek oldugu belirtilmistir.

Cilesiz’in (2014) Ankara’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin
yabancilagma algisi ile orgiitsel baglilik algisi arasindaki iligki, iligskinin boyutlar1 ve
yoniinii tespit etmek amaciyla yapmis oldugu arastirmada galisanlarin aylik gelirleri
acisindan duygusal baglilik boyutu ile 2001 ve {izeri gelire sahip olanlar arasinda iligki
bulunmustur. Egitim durumuna gore gruplar incelendiginde ilkdgretim ve alti
seviyesinde olan personelin anlamsizlagma boyutunda en yiiksek sira ortalamasina sahip
oldugu, statii gruplar1 acisindan, uygulanan Ol¢ekteki boyutlara yonelik anlaml

farkliliklarin olmadig: tespit edilmistir.

Develioglu ve Tekin’in (2012) ‘‘Bes yildizli otel isletmelerinin resepSiyon, Servis,
mutfak ve kat hizmetleri departmanlari ¢alisanlarinin yabancilasma durumlarini
belirlemek ve yabancilagsma durumu ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki
iligkileri ortaya ¢ikarmak amaciyla yaptiklart g¢alismada; kendine yabancilagsma
boyutunda en biiyiik farkliligin, kat hizmetleri departman ile servis departmani arasinda
oldugu, kat hizmetleri departmani c¢alisanlarinin kendine yabancilagma seviyelerinin
basta servis departmani olmak fiizere diger tiim departmanlardan yiiksek oldugu

belirtilmistir.
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2.7.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Herzberg ve digerleri’nin (1957) Amerika’da is doyumu konusunda 11 bin ¢alisan ile
yaptiklar1 ¢alismada, karmasik ve onemli gorevlerin az beceri isteyen rutin gorevlere

oranla, ¢alisanlar1 daha ¢ok is doyumuna ulastirdig belirlenmistir.

Miller (1975), tarafindan ABD’nin Nebraska eyaletinde faaliyet gosteren ii¢ hastanede
calismakta olan hemsirelerin, profesyonellik algilari, orgiitsel aidiyet algilart ve
yabancilagsma durumlart arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla yapilan arastirmada,

orgilitsel aidiyet algis1 ile ise yabancilagsma arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (Akt;
Tekin, 2012).

Seybolt ve Gruenfeld’in (1976), is tatmini ve yabancilasma arasindaki iliskiyi
arastirmak lizere belediye calisanlar1 iizerinde yaptiklart ¢alismada is tatmini ve

yabancilagsma arasinda giiglii ve 6nemli bir iliski oldugu saptanmustir.

Patrick (1984) tarafindan ABD’deki engelliler i¢in rehabilitasyon merkezlerinde ¢alisan
personelin i tatmini ve yabancilasma durumlar arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik
yapilan aragtirmada; ¢alisanlarin is tatmini ile yabancilasma diizeyleri arasinda negatif

iligski oldugu belirlenmistir.

Simons ve Enz (1995) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada'da bulunan on
iki farkl otelde calisan 278 otel personeli lizerinde motive edici faktorleri belirlemek
amaciyla yapilan arastirmada; ¢alisanlari en ¢ok motive eden {i¢ etmenin ficret, is

giivenligi ve ilerleme-gelisme firsatlart oldugu belirlenmistir.

Lu (2000), tarafindan Cin Halk Cumhuriyetinde politik yabancilasma iizerine yapilan
arastirmada; Cin’de meydana gelen politik yabancilagsmanin, is giicli tizerindeki yogun
kontrolden, kati devlet planlamasindan ve ekonomik yabancilasma durumundan

kaynaklandig: belirlenmistir.

Lee ve Krause’'nin (2002) ¢alisma kosullarinin is¢i sagligina etkisini belirlemek
amaciyla San Francisco’da 258 kat hizmetleri personeli lizerinde yaptiklar1 arastirmada
calisanlarin azalan sagliklar1 ile kotii ¢alisma kosullart arasinda iliski oldugu tespit

edilmistir.

Banai ve Weisberg (2003) tarafindan, Rusya’da kamu ve o6zel isletmelerde ¢alisan 725

calisanin yabancilagma diizeylerini belirlemek amaciyla yapilan arastirmada ozel
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sirketlerde calisanlarin devlete ait sirketlerdeki meslektaslarindan daha fazla
yabancilastigi ve egitim diizeyi ile yabancilagma arasinda negatif bir iliski oldugu

belirtilmistir.

Stone ve Arkadaslari’'nin (2007), Amerika’da bulunan 23 hastanede yogun bakim
tinitesinde ¢alisan 837 hemsire iizerinde Orgiit iklimi ve isten ayrilma niyetlerini
aragtirmak ve hastane politikalarini incelemek amaciyla yaptiklar1 arastirmada; Orgiit
ikliminin iyilestirilmesi ve isten ayrilma niyetinin azaltilmasi i¢in sadece {iicretleri
tyilestirmekle kalmayip aymi zamanda kariyer firsatlarina yer verilmesi gerektigi

belirlenmistir.

Banai ve Reisel (2007) tarafindan Kiiba, Almanya, Macaristan, Israil, Rusya ve
Amerika Birlesik Devletleri'nde 1933 isci tizerinde destekleyici liderlik ile is 6zellikleri
ve yabancilasma arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapilan c¢alismada,
destekleyici liderlik ve is 6zelliklerinin yabancilagsmayi etkiledigi ve bu etkinin kiiltiirel

baglamda farklilagtig1 bulunmustur.

Chiang ve Jang’in (2008) Amerika’daki 56 orta 6l¢ekli otelde ¢alisan 289 otel ¢alisani
ile yaptiklari caligmada, igsel motivasyon faktorlerinin otel ¢alisanlari igin digsal
faktorlerden daha etkili oldugu ve otel yoneticilerinin ¢alisanlari daha iyi motive etmek

icin igsel faktorlere daha fazla odaklanmalar1 gerektigi belirtilmistir.

Silva ve Barreto (2012) tarafindan Brezilya’daki bir devlet bankasinda 2054 g¢alisan
tizerinde olumsuz psikososyal ¢alisma kosullar1 ve zayif yasam kalitesini incelemek
amaciyla yapilan arastirmada, olumsuz psikososyal c¢alisma kosullarina maruz

kalmanin, ¢alisanin yasam kalitesi iizerinde negatif bir etkisi oldugu belirlenmistir.

Mufid’in (2016), Endonezya’da is disiplini, orgiit kiiltiirii ve yeterliliginin motivasyon,
denetim ve performans iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla 65 kat hizmetleri
personeli iizerinde yaptigi arastirmada; oOrgiitsel baglilik, is disiplini ve yeterliligin
motivasyon tizerinde bir etkiye sahip oldugu, orgiit kiiltiiriniin ise motivasyon tizerinde
onemsiz bir etkiye sahip oldugu, is disiplini ve yeterliligin denetleme iizerinde dnemli
ve etkili oldugu, orgiitsel bagliligin denetim ve orgiit kiiltlirii iizerinde 6nemli bir

etkisinin olmadig belirlenmistir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirma; kamu kurumlarinda ¢alisan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin is
motivasyonuna ve ise yabancilasmaya olan etkisini belirlemek ve arastirma sonucunda
elde edilen veriler dogrultusunda kurumlara ve ev idaresi personeline gerekli Oneriler
sunmak amaciyla planlanmig ve ylriitilmiistiir. Aragtirmanin yontemi asagida basliklar

halinde verilmistir.

3.1. ARASTIRMA BOLGESININ SECIMI

Bu arastirmaya Ankara il smirlar1 igerisinde yer alan farkli alanlardaki kamu
kurumlarindan, 80 ve iizeri ev idaresi personeli bulunan aragtirmaya katilmayr goniillii
olarak kabul eden 4 kurum alinmigtir. Kurumlarda ev idaresi personelinin bagli oldugu
birimlerle (Idari ve Mali Isler Miidiirliikleri, Destek Hizmetler) iletisime gegilerek ev
idaresi personel sayilar1 alinmistir. Ankara il merkezindeki bu kurumlarin secilme

nedenleri;

e Arastirmanin 6rneklem teknigine uygun olarak, uygulamada kolaylik saglamasi
acisindan arastirmacinin kolay ulasabilecegi bolge olmasi

e Bu kurumlarda benzer bir arastirmanin daha 6nce yapilmamis olmasidir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEM

Aragtirma kapsamina, Ankara il sinirlart igerisinde yer alan 80 ve tizeri ev idaresi
personeli bulunan, arastirmaya katilmayr goniillii olarak kabul eden kamu kurumlari
alimmustir. Calismaya alinan kurumlarin ev idaresi personel sayilari; Maliye Bakanligi,
Vergi Denetim Kurulu Baskanligi i¢in 191, Karayollar1 Dort Bolge Miidiirliigi icin 88,
Pursaklar Kaymakamlig1 Saray Engelsiz Yasam, Bakim ve Rehabilitasyon Merkezi i¢in
85, admin kullanilmasini istemeyen bir kamu kurumu igin 154’tiir. Toplam N=518 ev
idaresi personeli yer almaktadir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin nicel degisken
olmasi ve evrenin igeriginin 10.000°den kii¢iik olmasi géz oniine alindiginda, 6rneklem

hacminin hesaplanmasinda asagidaki formiil kullanilmistir (Ozdamar, 2003).

n=No?%Z2/[(N —1)d? + ¢2.Z2]
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Bu formiilde n minimum 6rneklem hacmini, N evren hacmini, ¢ standart sapmayi, Z,
anlamlilik diizeyine karsilik gelen teorik degeri (0,05 anlamlilik diizeyi i¢in bu deger
1,96°d1r), d ise 6rneklem hatasini veya etki biiyiikliigiinii ifade etmektedir. Bu ¢ergevede
arastirmada, ilk 40 kisilik anket sonuglar1 pilot uygulama olarak ele alinarak yukaridaki
parametreler belirlenmeye g¢alisilmistir. Buna gore, 6 standart sapma degeri 1,3 ve d
orneklem hatasi ise 0,1 olarak alinip formiilde degerler yerine konuldugunda minimum

Orneklem hacmi;
n =518.1,32.1,96° /[(518 — 1)0,1? + 1,3%.1,96 |
ve n = 288 olarak bulunmustur.

Sonug¢ olarak, 518 ev idaresi personelinin hepsine ulasilmaya calisilmis, dagitilan
anketlerden toplam 393 anket geri donmiis ve degerlendirmeye alinarak analize tabi

tutulmustur.

Bu arastirmada Betimsel Arastirma Desenlerinden siklikla tercih edilen Tarama
Yontemi  kullanilmistir  (Biiytikoztiick ve  digerleri, 2017). Betimsel aragtirma
desenlerinde verilen bir durumu ortaya ¢ikarma, degerlendirme ve varsa durumlar
arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi amaci vardir. Tarama yonteminde miimkiin
oldugu kadar fazla kisiye ulagsmaya calisilarak, incelenen durum hakkinda bir
genellemeye gitme egilimi vardir. En fazla anket ya da Olgek tarzi uygulamalar
gozlemlenir. Genelleme amaci giittiigli i¢in ilgili evrenden Ornekleme olusturacak
tekniklere bagvurulur. Tarama arastirmalarinda yasanan en onemli sikinti dagitilan
anketlerin doniis oramidir (Biiylkoztirk ve digerleri, 2017). Bu arastirmada,
katilimcilarin %75’den biraz fazlasi verilen anketleri doldurmus ve arastirmaciya geri

ulagtirmigtir. Anketlerin doniis oranlari ile ilgili bilgiler Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Arastirma Kapsamimna Alnan Kamu Kurumlarinda Cahsan Ev Idaresi

Personeli Sayilari, Cevaplanan Anket Sayilar: ve Anket Doniis Orani:

Kamu Kurumlari Ev idaresi Personel Doniis Oram
Anket Sayisi
Sayilan (%)
Maliye Bakanligi, Vergi
Y s s 191 172 90,00
Denetim Kurulu Bagkanlig:
Karayollar1 4 Bolge Mudiirligii 88 86 97,73

Pursaklar Kaymakamlig1 Saray
Engelsiz Yasam, Bakim ve 85 85 100,00
Rehabilitasyon Merkezi

Bir Kamu Kurumu® 154 50 32,47

TOPLAM 518 393 75,87

* Alinan izin geregi tam adinin kullanilmasina izin verilmemistir.

3.3. VERI TOPLAMA YONTEM VE ARACLARI

Aragtirma verileri, arastirmaci tarafindan hazirlanan anket formuna bagli kalinarak,
kurumlarda calisan ev idaresi personeliyle yiiz ylize goriismeyi kabul eden kurumlarda
personel ile birebir, yiiz ylize goriigmeyi kabul etmeyen kurumlarda ise anketlerin

dagitilip, sonrasinda toplanmasi sonucunda elde edilmistir.

3.3.1. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmada uygulanan anket formu dort boliimden olugsmakta olup, birinci boliimde;
kurumlarda caligan ev idaresi personelinin bireysel 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan

sorulara yer verilmistir.

Anketin ikinci boliimiinde c¢alisanlarin ¢alisma kosullarin1 belirlemeye yonelik, Olcay
ve Izgi’nin (2008) arastirmasinda kullandig1 dlgekten yararlanilarak Albayrak (2012)
tarafindan tekrar diizenlenen ve gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan 19 maddeden

olusan likert tipi ‘‘Calisma Kosullar1>* dlcegidir. Olgekte yer alan ifadeler; 1-Kesinlikle
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katilmryorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

seklinde diizenlenmistir. Olcay ve Izgi’nin (2008) ¢alismasinda 6lgegin Cronbach Alpha

degeri 0,626°dir. Albayrak (2012) ise kendi ¢alismasinda 6l¢egi “‘Giiven ve Uyum’’ ve

“Ucret ve Tatmin’’ olarak iki alt boyuta ayirmis ve Cronbach Alpha degerlerini

strastyla 0,906 ve 0,853 olarak bulmustur. Calisma kosullar1 6l¢eginin alt boyutlarina

iliskin sorularin dagilimi1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Cahsma Kosullar1 Olcegi ve Alt Boyutlarina iliskin Sorularin Dagilimi:

ALT
BOYUTLAR

SORULAR

1| Giiven ve Uyum

4 Ucretim tam zamaninda verilir.

6.Fazla mesai iicretlerimi tam zamaninda alabiliyorum.

8.Haftalik ve senelik izinlerimi kullanabiliyorum.

9.0zel durumlarda ekstra izin kullanmam gerektiginde rahatlikla izin alabiliyorum.

10.Isten gikarilmam sdz konusu oldugunda kidem tazminat1 alacagima inantyorum.

11.Calistigim isletmede uygulanan ¢alisma saatleri verimli ¢alisabilmem igin

uygundur.

12. Caligma ortami diizenli ve kullanilan ara¢ gere¢/malzemeler yeterlidir.

13.Calistigim isletme veya departmanda huzurlu bir ¢aligma ortamina sahibim.

14.Calistigim departmanda kendimi egitme ve gelistirme imkanim var.

15.Caligtigim isletmede yoneticilerim ve diger is arkadaslarimla bilgi, deneyim ve

yardimlagsma konularinda uyumlu ¢aligabiliyorum.

18.Yoneticilerimin kisiligime ve meslegime saygi gosterdiklerine inanityorum.

19.Bu isletmeden emekli olacagima inanityorum.

2| Ucret ve Tatmin

1.Ucretim normal giderlerim icin yeterlidir.

2.Ucretim, diger calisanlarinki ile kiyaslandiginda uygundur.

3.Ucretim oldukca yiiksektir.

5.Almis oldugum {icret, yaptigim isin tam karsiligidir.

7.Ucretime ¢ok sik zam yapilmaktadir.

16.Calistigim isletmede iicretsiz ulagim imkanina sahibim.

17.Gorev yaptigim departmanda kaza tehlikesi yoktur.

Anketin {iglincli b6liimiinde motivasyon 6lgliimiinde kullanilan Mottaz (1985), Brislin

vd., (2005), Mahaney ve Lederer (2006)’ in ¢alismalarinda kullandiklar1 6lgekler temel

alinarak Diindar, Ozutku ve Tagpmar (2007) tarafindan yeniden diizenlenen “‘Is




80

Motivasyonu’” &lgegi  kullanilmistir. Diindar, Ozutku ve Taspinar (2007)’1n
calismasinda kullanilan igsel ve digsal motivasyon araglarma iliskin 6lgegin Cronbach
alfa degerleri sirastyla 0.83 ve 0.84 olarak hesaplanmistir. Bu degerler 6lgegin giivenilir
oldugunu goéstermektedir (Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2017). Igsel motivasyon araglari ile
ilgili 9, digsal motivasyon araglari ile ilgili 15 ifade yer almaktadir. ifadelerin cevaplar
(1: Motive etmez, 2: Kararsizim, 3: Motive eder) biciminde diizenlenmistir. Is
motivasyonu Olgeginin alt boyutlarina iliskin sorularin dagilimi  Tablo 3’de

gosterilmistir.

Tablo 3. is Motivasyonu Olcegi ve Alt Boyutlarina iliskin Sorularin Dagilimi:

ALT
BOYUTLAR

SORULAR

. Yaptigim iste basarili olmam

. Yaptigim isle ilgili sorumluluk verilmesi

. Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavri ve davranislar

. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inanmam

. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam

. Yaptigim isin saygin olduguna inanmam

. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak gérmem

i¢csel Motivasyon Araglari

. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmem

. Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davraniglar

Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi

Calisma ortaminda fiziksel sartlarin uygunlugu

Yemek, ¢ay- kahve gibi imkanlarin iicretsiz saglanmasi

Isyerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi

Calisanlarla iligkilerimin iyi olmast

o vl Al w| M| k| © o N o gl A W N e

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim

saglanmasi

7. Caligmakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi olacagina inanmam

Yoneticim ile iliskilerimin iyi olmast

9. Isimde terfi imkanimin olmasi

10. Yoneticimin is arkadaglarimla veya miisterilerle olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimer olmasi

Digsal Motivasyon Araglari
[ee]

11. Basarimdan dolay: 6diillendirilmem

12. Basarimdan dolay: ekstra iicret almam

13. Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde ¢alisma arkadaglarimin yardimci olmast

14. Bu is yerinden emekli olabilecegime inanmam

15. Yaptigim isten aldigim ticretin miktari
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Arastirmanin dordiinci boliimiinde ise, Leiter (1985), Yang ve ark. (2001)’nin
calismalarinda kullandig1 olgeklerden yararlanarak Sulu (2010) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan, gecerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan “Ise Yabancilasma Olcegi”
kullanilmistir. Sulu (2010), Leiter (1985)’in calismasindan 6 ifade ve Yang ve ark.
(2001)’nin ¢aligmasindan 9 ifade alarak bu 6l¢egi olusturmustur. Likert tipi olan dlgekte
yer alan ifadeler; 1-Kesinlikle katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-
Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmistir. Sulu (2010) Tiirkge’ye
uyarlamasi yaptig1 6l¢egin 15 ifadesinden 4 tanesini diisiik faktor yiikleri nedeniyle
dlcekten cikartmistir. Ise yabancilasma &lgegi, giigsiizlik ve sosyal izolasyon alt
boyutlarindan olusmaktadir. Giigsiizlik alt boyutu 4 ifadeden olusurken sosyal
izolasyon alt boyutu 7 ifadeden olusmustur. Cronbach alfa degerleri giigsiizliik alt

boyutu i¢in 0.70 ve sosyal izolasyon alt boyutu i¢in 0.90 olarak hesaplanmustir.

Tablo 4. ise Yabancilasma 6l¢egi ve Alt Boyutlarina Iliskin Sorularmn Dagilimi:

ALT BOYUTLAR SORULAR

3. Isimde kendi fikirlerimi ve goriislerimi ifade edemiyorum.

4. Is yapma tarzimla ilgili herhangi bir seyi degistirme imkanim yok.
Giigsiizliik

5. Isimle ilgili karar alma giiciine ve kontrol imkanina sahip degilim.

6. Isimde disaridan miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip degilim.

9. Birlikte galistigim birgok insana kars1 yakinlik hissetmiyorum.

10. Isimde sorunlarla karsilastigimda iistlerimden tavsiye alamiyorum.

11. Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaslarimdan tavsiye alamiyorum.

Sosyal izolasyon 12. Isimde sorunlarla karsilastigimda iistlerimden psikolojik destek alamiyorum.

13. Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaslarimdan psikolojik destek alamryorum.

14. Isimde sorunlarla karsilastigimda iistlerimden uygulamali yardim alamiyorum.

15. Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaslarimdan uygulamali yardim alamryorum.

3.3.2.Verilerin Degerlendirilmesi ve Analizleri

Aragtirmaya iligkin toplanan veriler IBM SPSS Statistics 20 paket programi araciligiyla
analiz edilmistir. Personelin bireysel ozelliklerine iliskin bulgular, frekans ve yiizde
dagilimlar ile agiklanmistir. Ev idaresi personelinin ¢aligma kosullar1 ve is motivasyonu

ile ise yabancilagsma 6lceklerine iligskin ifadelere verdikleri cevaplarin frekans ve yiizde




82

dagilimlarinin yani sira aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak

yorumlanmustir.

Aragtirmada, arastirma hipotezlerini test etmek i¢in iki g¢esit analize ihtiyag
duyulmustur. Arastirmanin ana hipotezlerinde iki siirekli degisken arasindaki iliskiler
incelendigi i¢in Pearson Momentler Carpimi Katsayist analizi kullanilarak bir iligki
degeri bulunmustur (Field, 2009). Arastirmanin alt hipotezleri i¢in ise gruplar arasi
ortalama farklarmi inceleyen iki gesit analiz kullanilmistir. Bu analizlerin birincisi bir
siirekli bagimli ve bir siireksiz en fazla iki kategoriye sahip bagimsiz degiskenler i¢in
kullanilan bagimsiz 6rneklem t testi, digeri bir siirekli bagimli ve bir siireksiz ikiden
fazla alt kategorisi olan bagimsiz degiskene ihtiyag duyan tek yonlii varyans analizidir
(Field, 2009). Bu analiz ile gruplar arasinda farklarin anlamli olup olmadigi
incelenmistir. Ayrica, tek yonlii varyans analizinde grup i¢i kategorilerin ikiden fazla
oldugu durumlarda, eger bir fark ¢ikmis ise farkin hangi gruptan kaynaklandig1 ayrica

incelenmistir.

Arastirmada uygulanan 6lgeklerin, yapilan analiz sonucunda giivenirligine iligskin olarak
Cronbach's Alpha degerleri hesaplanmis ve sonuglar Tablo 5’te gosterilmistir. Bu
degerler ¢aligmamiz i¢in de dlgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk ve

digerleri, 2017).

Tablo 5: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Katsayilari

Olekler Alt Boyutlan Giivenirlik Katsayist
(Cronbach o)
Giiven ve Uyum 0,88
Calisma Kosullari Ucret ve Tatmin 0,74
Genel 0,88
I¢sel Motivasyon 0,89
Is Motivasyonu Digsal Motivasyon 0,83
Genel 0,85
Giigsiizliik 0,79
Ise Yabancilasma Sosyal izolasyon 0,93
Genel 0,91
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3.3.3. Arastirmanin Simirhihiklari

e Arastirma kapsamina alinan kamu kurumlarinda anket uygulama esnasindaki is

yogunlugundan kaynakli tiim personele ulasilamamasi,

e Arastirma kapsamina alinan bazi kamu kurumlarinda anketin yiliz yiize

goristilerek yapilmasina izin verilmemesi,

e Arastirmanin sadece Ankara’da yapilmis olmasi,

e Arastirmaya sadece 4 kamu kurumunun alinmis olmast

gibi ¢esitli nedenler 6nemli siirliliklar olarak siralanabilir.
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3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi personelinin calisma kosullarinin, is
motivasyonuna ve ise yabancilasmaya olan etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu

arastirmada asagidaki hipotezler test edilecektir:

3.4.1. Ana Hipotezler

1. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar ile s
Motivasyonlar1 Arasinda Anlamli Bir iligki Vardir.

2. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullari ile Ise
Yabancilasma Durumlar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Vardir.

3. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Is Motivasyonu ile Ise

Yabancilasma Durumlar1 Arasinda Anlaml Bir Iliski Vardur.

3.4.2. Alt Hipotezler

1. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullari ile
Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak Anlaml1 Farkliliklar Vardir.

2. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar1 ile Yas
Gruplar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.

3. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar1 ile
Ogrenim Diizeyi Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.

4, Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar: ile
Medeni Durumlar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardur.

5. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Is Motivasyonu ile
Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak Anlaml1 Farkliliklar Vardir.

6. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Is Motivasyonu ile Yas
Gruplar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.

7. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Is Motivasyonu ile

Ogrenim Diizeyi Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.
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8. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin is Motivasyonu ile Medeni
Durumu Arasinda Istatistiksel Olarak Anlaml1 Farkliliklar Vardir.

9. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin ise Yabancilasma Durumu
ile Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.

10. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Ise Yabancilasma Durumu
ile Yas Gruplar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.

11. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin ise Yabancilasma Durumu
ile Ogrenim Diizeyi Arasinda Istatistiksel Olarak Anlaml1 Farkliliklar Vardar.

12. Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Ise Yabancilasma Durumu

ile Medeni Durumlar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir.
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4. BULGULAR

Bu bdliimde; arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin bazi bireysel
Ozelliklerine iliskin bulgular ile kurum ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin is
motivasyonuna ve ise yabancilagmaya olan etkisi ve bunlarin bireysel 6zelliklere gore

karsilastirilmasina yer verilmistir.

4.1. EV IDARESI PERSONELININ BiREYSEL OZELLIKLERI iLE KURUMA
VE iSE YONELIK BILGILERE iLISKIN BULGULAR

Kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi personelinin c¢alisma kosullarimin is
motivasyonuna ve ise yabancilagsmaya Olan etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirilen
bu calismada, 6rneklem grubunu olusturan bireylerin bazi bireysel 6zelliklerine iliskin

frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6’ya gore arastirma kapsamina alman kurum ev idaresi personelinin %40,7’si
(n=160) kadin, %59,3’u (n=233) ise erkektir. Arastirma kapsamina alinan kurum ev
idaresi personelinin yas dagilimi incelendiginde; %40,7 ile 41-51 yas grubunda olanlar
ilk sirada yer almakta, bunu %32,8 ile 30-40, %17,3 ile 19-29 yas grubundakiler
izlemektedir (Tablo 6).

Calismaya alman kurum ev idaresi personelinin, 6grenim diizeyine gore dagilimlari
incelendiginde; %28,2’sinin ilkokul, %24,4 linlin ortaokul, %38,7’sinin lise, %5,6’sinin
Onlisans, %2,5’inin lisans ve %0,6’sinin lisansiisti mezunu oldugu goriilmektedir

(Tablo 6).

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin %73,5’1 (n=289) evli, %16,8’i (n=66) bekar,
ve %9,7’s1 (n=38) dul/bosanmistir (Tablo 6).

Ev idaresi personelinin aylik gelir diizeyine bakildiginda; %7,4’tiniin 1400 TL nin
altinda, %81,7’sinin 1400-2000 TL arasinda, %10,7” sinin 2001- 2500 TL arasinda, %
0,2’nin 3000 TL iizeri aylik gelirinin oldugu bulunmustur (Tablo 6).
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Ev idaresi personelinin temizlik personeli olarak toplam ¢aligma siirelerine bakildiginda
%37,1 oranla 1-5 yil ¢alistigini belirtenler 6nde gelmekte, bunu %28,8 ile calisma yili
6-10 yil olarak belirtenler izlemektedir (Tablo 6).

Ev idaresi personelinin su anda gorev yaptiklart kurumda calistiklart = siire
incelendiginde, %39,4 ile 1-5 yildir galistigin1 belirtenler ilk sirada yer almakta, bunu
%29,5 ile 6-10 yildir ¢alistigini belirtenler izlemektedir. Personelin %1,6’sinin ise 21 yil
ve lizeri ayni kurumda ¢aligtigi belirlenmistir (Tablo 6).

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin, %90’dan fazlasinin hukuki gegerliligi olan
bir sozlesme imzaladigi ve %98,0’min sigorta giivencesi kapsaminda oldugu
goriilmektedir. Ev idaresi personelinin %72,9’u 8-9 saat , %24,7’si ise 9 saatten fazla
calismaktadir. Arastirmaya katilan personel arasinda %95,2 ile devamli giindiiz

vardiyasinda ¢alisanlar en yiiksek orandadir (Tablo 6).

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin hizmet i¢i egitim alma
durumlarina bakildiginda %90,3’niin hizmet i¢i egitim aldigi %9,7’sinin hizmet igi
egitim almadigi goriilmektedir. Ev idaresi personelinin hizmet i¢i egitim alma siklig1
incelendiginde ise %]11’inin sadece ise ilk basladiginda, %19,4’niin ayda 1-2 kez,
%68,2’sinin yilda 1-2 kez hizmet i¢i egitim aldig1 belirlenmistir (Tablo 6). Ev idaresi
personelinin hizmet i¢i egitim alma konularma gore dagilimlarma bakildiginda
“Temizlik Yontemleri’” konusunda egitim alanlarin (%88,7) ilk sirada yer aldigi, bunu

29

“Temizlik Maddelerinin Kullanim1’> konusunda egitim alanlarin (%65,4) izledigi
goriilmektedir. ‘‘Is Motivasyonu’> konusunda egitim alanlarm oram1 %414 iken
“Stresle Bas Etme Yollar’’> konusunda egitim alanlarin orant %23,9 olarak

belirlenmistir (Tablo 7).
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Tablo 6. Ev Idaresi Personelinin Demografik Ozellikleri ile Kuruma ve Ise Yonelik

Bilgilerine Gore Dagilin

Demografik Ozellik F %
Cinsiyet
e Kadin 160 40,7
e  Erkek 233 593
Yas Gruplar1
e 19-29 68 17,3
e 30-40 129 328
e 4151 160 40,7
o 52-62 36 9,2
Ogrenim Diizeyi
e lkokul 111 28,2
e  Ortaokul 96 24,4
e Lise 152 38,7
e Onlisans 22 5,6
e Lisans 10 2,5
e  Lisansiistii 2 0,6

Medeni Durum

e  Bekar 66 16,8
e Evli 289 735
e  Dul/Bosanmig 38 9,7
Aylik Gelir
e 1400< 29 74
e 1401-2000 321 817
e 2001-2500 42 10,7
e 3000> 1 0,2
Temizlik Personeli olarak Toplam Caligma Siiresi
e 1< 26 6,6
e 15 146 37,1
e 6-10 113 288
e 11-15 60 153
e 16-20 38 9,7
o 21> 10 25

Kurumda Caligma Siiresi

o 1< 26 6,6
e 15 155 394
e 6-10 116 295

e 11-15 61 15,5



e 16-20 29 74

o 21> 6 1,6
Giinliik ¢aligma siireniz?

e 5< 3 0,7

e 6-7 7 1,8

e 89 286 728

e 9> 97 24,7
Caligma saatleriniz asagidakilerden hangisine uygundur?

e  Devaml giindiiz 374 952

e  Devamli gece 4 1,0

e Uclii vardiya ve diger 15 38
Hukuki gegerliligi olan bir is so6zlesmesi imzaladiniz mi?

e Evet 356 90,6

e Hayrr 37 9,4
Calistiginiz isletmede sosyal giivence kapsaminda misiniz?

e Evet 385 98,0

e  Hayrr 8 2,0
Hizmet I¢ci Egitim Alma Durumu

e Evet 355 903

e  Hayrr 38 9,7
Hizmet I¢i Egitim Alma Siklig1

e  Sadece ise ilk basladigimda 39 11,0

e Aydal-2kez 69 19,4

e  Yilda 1-2 kez 242 68,2

5 1,4

e  Diger

89
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Tablo 7. Hizmet i¢i Egitim Alan Personelin Aldiklar1 Egitim Konularina Gére

Frekans Dagilimlar1 (N = 355)

Egitim Konulari F %

Evet 315 88,7
Temizlik Yontemleri

Hayir 40 11,3

Evet 104 29,3
Enfeksiyon Kontrolii ve sanitasyon

Hayir 251 70,7

Evet 215 60,6
Arag gereclerin kullanimi ve bakimi

Hayir 140 39,4

Evet 176 49,6
Kisisel hijyen

Hayir 179 50,4

Evet 217 61,1
Kazalardan korunma

Hayir 138 38,9

Evet 232 65,4
Temizlik maddelerinin kullanimi

Hayir 123 34,6
. Evet 147 41,4
Is motivasyonu

Hayir 208 58,6

Evet 79 22,3
Hasere kontrolii

Hayir 276 77,7

Evet 85 239
Stresle bas etme yollar1

Hayir 270 76,1

4.2 EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARINA ILiSKIN

BULGULAR

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar1 6l¢egi genel ortalamasina bakildiginda X=2,78

oldugu goriilmektedir (Tablo 8).

Arastirmaya katilan Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin ¢alisma

kosullarin1 belirlemeye yonelik hazirlanan 6l¢ek maddelerine verdikleri cevaplarin

frekanslari, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 8’ de yer almaktadir.

Tablo 8" de arastirma kapsamina alinan kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi

personelinin ¢alisma kosullarina iligkin ortalama puanlar incelendiginde, “Haftalik ve
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senelik izinlerimi kullanabiliyorum (X=3,74)”, “Calisma ortami diizenli ve kullamlan
ara¢ gerec/malzemeler yeterlidir (X=3,42)” ve “Ozel durumlarda ekstra izin kullanmam

gerektiginde rahatlikla izin alabiliyorum (X=3,41)” ifadelerine olumlu goriis bildirerek

en yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 gériilmektedir (Tablo 8).

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullari Ol¢eginde belirttigi en olumsuz ifade ise
X=1,66 ortalama ile‘“Ucretime ¢ok sik zam yapilmaktadir’’ ifadesidir. Bu soruya cevap
verenlerin % 60,31 kesinlikle katilmadigini, %25,7’s1 katilmadigini, %35,1 nin kararsiz
oldugunu, %5,3’1 katildigini ve %3,6’s1 ise kesinlikle katildigint belirtmislerdir.
Arastirmaya katilanlarin %57’si ise <‘Ucretim normal giderim igin yeterlidir>> ifadesine

kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir (Tablo 8)

Tablo 8: Ev idaresi Personelinin Cahsma Kosullarina iliskin Ortalama Puanlari:

E| E
4 . E| £ £ £ El _
Calisma Kosullar1 Ol¢egi Maddeleri §’ SlS ] = S = X SS
ZEE|E| 2|82
£ = = s = | & =
2 5 5| 5| 5|5 §
Y M| M4 N N4 [
. F | 143 | 89 25 | 102 34
4 Ucretim tam zamaninda verilir. 2,48 1,42
% | 36,4 | 226 | 6,3 | 26,0 8,7
) F | 187 | 75 34 64 33
6.Fazla mesai ticretlerimi tam zamaninda alabiliyorum. 2,19 1,39
% | 476 | 191 | 8,6 | 16,3 8,4
F | 44 36 21 | 170 122
8.Haftalik ve senelik izinlerimi kullanabiliyorum. 3,74 1,29
% | 11,2 | 92 | 53 | 433 | 31,0
9.0zel durumlarda ekstra izin kullanmam gerektiginde F | 65 49 32 | 152 95 341 140
E rahatlikla izin alabiliyorum. % | 16,5 | 125 | 8,1 | 38,7 | 24,2 ' ’
> -
= | 10.Isten ¢ikarilmam s6z konusu oldugunda kidem F 64 45 77 114 93 33 138
]
: tazminati alacagima inaniyorum. % | 16,3 | 11,4 | 19,6 | 29,0 | 23,7 ' Y
]
>
= | 11.Calisgtigim isletmede uygulanan ¢aligma saatleri F | 54 54 51 149 85
3 g yg 3,40 1,33
verimli ¢alisabilmem i¢in uygundur. % | 13,7 | 13,7 | 13,0 | 38,0 21,6
12. Calisma ortamu diizenli ve kullanilan arag F 54 53 48 150 88 340 134
gere¢/malzemeler yeterlidir. % | 13,7 | 135 | 12,2 | 38,2 | 224 ' ’
13.Calistigim isletme veya departmanda huzurlu bir F | 65 49 55 | 136 88 334 139
¢alisma ortamina sahibim. % | 16,5 | 12,5 | 140 | 346 | 224 ' ’
14.Calistigim departmanda kendimi egitme ve gelistirme F | 130 | 76 41 91 55 266 148
imkanim var. % | 331193 | 104 [ 232 | 140 | ’
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15.Calistigim igletmede yoneticilerim ve diger is F | 68 48 45 128 104
arkadaslarimla bilgi, deneyim ve yardimlasma 3,39 1,43
i % | 17,3 | 12,2 | 11,4 | 326 | 26,5
konularmnda uyumlu ¢alisabiliyorum.
18.Yoneticilerimin kisiligime ve meslegime saygi F | 77 57 54 | 107 98 33 147
gosterdiklerine inantyorum. % | 19,6 | 145 | 13,7 | 27,2 | 25,0 ' ’
F | 86 33 89 | 107 78
19.Bu isletmeden emekli olacagima inantyorum. 3,15 1,42
% | 21,9 | 84 | 22,7 | 272 | 19,8
. F | 224 | 98 28 28 15
1.Ucretim normal giderlerim i¢in yeterlidir. 1,76 1,10
% | 570|250 | 71 | 71 38
2.Ucretim, diger ¢alisanlarinki ile kiyaslandiginda F | 175 | 110 | 33 61 14 206 191
uygundur. % | 445 | 280 | 84 | 155 | 36 ' ’
. F | 230 | 107 | 18 22 16
3.Ucretim oldukga yiiksektir. 1,69 1,06
E % | 585 | 272 | 46 | 56 4,1
E 5.Al 1d karsiligid i il Ml B P2 2 2,16 1,24
.Almig oldugum ticret, yaptigim isin tam karsihigidur. , ,
2 4 yapie £ % | 405 [ 280|127 [ 132 | 56
g . F | 237 | 101 | 20 21 14
+= | 7.Ucretime ¢ok sik zam yapilmaktadir. 1,66 1,04
% | 60,3 | 25,7 | 51 | 53 3,6
16.Calistigim igletmede iicretsiz ulagim imkanina F | 169 | 47 14 76 87 266 168
sahibim. % | 430 [ 120 | 35 [ 193] 221 | '
4 F | 83 72 70 86 82
17.Gorev yaptigim departmanda kaza tehlikesi yoktur. 3,03 1,44
% | 211|183 | 17,8 | 219 | 20,9
GENEL ORTALAMA 2,78 0,76

43. EV IDARESI PERSONELININ iS MOTIVASYONUNA ILiSKIN

BULGULAR

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ig motivasyonu ol¢eginde belirtilen her bir

ifadeye iliskin cevaplarin frekanslari, ortalamalari ve standart sapmalar1 Tablo 9° da

gosterilmektedir.

Tablo 9° da arastirma kapsamina alinan kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi

personelinin i3 motivasyonu oOlgegine iliskin verdiklerin cevaplarin ortalamasinin

X=2,83 oldugu goriilmektedir

Arastirma kapsamina alinan ev idaresi personelinin is motivasyonu 6l¢eginde yer alan,

“Yaptigim iste basarili olmam (X=2,95)”, “is arkadaslarimmn beni onurlandiran tavri ve
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davranislart (X=2,95)” ve “Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam

(X=2,95)" ifadelerine olumlu goriis bildirerek, en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir (Tablo 9).

Aragtirmaya katilan ev idaresi personelinin is motivasyonu 6l¢egindeki diger maddelere

gore en az oranda olumlu sonug bildirdigi maddeler ‘‘Kisisel ve ailevi problemlerimin
¢oziimiinde calisma arkadaslarimin yardimer olmasi (X=2,64)" ve ‘‘Yaptigim isten

aldigim {icretin miktar1 (X=2,68)" ifadeleridir. Her iki maddede de ‘‘motive eder’’

yanitini verenler ilk sirada yer almaktadir (Tablo 9).

Tablo 9: Ev Idaresi Personelinin is Motivasyonuna Iliskin Ortalama Puanlari:

=
S —
Is Motivasyonu Maddeleri 2 o g o X SS
= = u
EE I |Es
=2 W - 2 uw
F 6 8 379
Yaptigim iste basarili olmam % 6 55 Ty 2,95 | 0,28
0 ) ) )
F 4 14 375
Yaptigim isle ilgili sorumluluk verilmesi % o 76 557 2,94 | 0,27
0 ) ) )
. F 6 9 378
Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavri ve davranislari % G 53 9652 2,95 | 0,29
0 ) ) )
g Y 1 d b 1di i ° 2 %03 291 | 0,34
O aptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna inanmam , ,
E Phe yaprmaa €ee £ % | 15 6,1 92,4
s, ) ) ) F 5 10 378
2> | Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam 2,95 | 0,27
g % 13 2,5 96,2
ko B . F | 7 16 370
=~ | Yaptigim isin saygin olduguna inanmam 2,92 | 0,33
% % 1,8 4,1 94,1
- F | 8 24 361
Kendimi igletmenin énemli bir ¢aligani olarak gérmem % 55 51 919 2,90 | 0,36
0 ) ) )
F 9 17 367
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmem % >3 3 532 291 | 0,36
0 ) ) )
F 9 12 372
Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davranislari 292 | 0,34
% 2,3 31 94,6
. F 6 16 371
~ | Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi % e 11 512 293 | 0,31
a 0 ) , ;
a Calisma ortaminda fiziksel sartlarin uygunlugu F 15 33 345 2,84 | 0,46
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% 3,8 8,4 87,8
F 30 38 325
Yemek, cay- kahve gibi imkanlarin {icretsiz saglanmasi 2,75 | 0,58
% 7,6 9,7 82,7
Isyerindeki leri li ol F o 3 2 2,82 | 0,49
syerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi , ,
% 4.8 8,2 87,0
F 16 29 348
Calisanlarla iliskilerimin iyi olmasi 2,84 | 0,46
% 4,1 7.4 88,5
Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, F 30 38 325 75 | 058
seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi % 7,6 9,7 82,7 ’ ’
Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su anki F 32 58 303 269 | 061
durumundan daha iyi olacagina inanmam % 8,1 14,8 77,1 ’ ’
F 20 30 343
Yoneticim ile iligkilerimin iyi olmast 2,82 | 0,50
% 51 7,6 87,3
. F 20 43 330
Isimde terfi imkanimin olmasi 2,79 | 0,52
% 51 10,9 84,0
Yoneticimin is arkadaglarimla veya miisterilerle olan F 26 49 318 274 | 057
anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olmast % 6,6 12,5 80,9 Y Y
F 19 48 326
Bagarimdan dolay1 6diillendirilmem 2,78 | 0,52
% 4.8 12,2 83,0
F 30 35 328
Basarimdan dolay1 ekstra iicret almam 2,76 | 0,58
% 7,6 8,9 83,5
Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢6ziimiinde ¢alisma F 45 50 298 264 | 068
arkadaglarimin yardimci olmasi % 11,5 12,7 75,8 ’ ’
F 32 47 314
Bu is yerinden emekli olabilecegime inanmam 2,72 | 0,61
% 8,1 12,0 79,9
F 38 50 305
Yaptigim isten aldigim ticretin miktart 2,68 | 0,64
% 9,7 12,7 77,6
GENEL ORTALAMA 2,83 | 0,29

4.4. EV IDARESI PERSONELININ iSE YABANCILASMA DUZEYLERINE
ILISKIN BULGULAR

Aragtirmaya katilan kamu kurumlarinda ¢alisan ev idaresi personelinin ise yabancilagma
diizeylerini belirlemeye yonelik 6l¢ekte belirtilen her bir ifadeye verdikleri cevaplarin

frekans, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 10’ da gosterilmektedir.
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Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ige yabancilasma diizeylerinin ortalama
puanlarna bakildiginda, X=2,97 ortalama ile ise yabancilasma diizeyinin orta derecenin
biraz tizerinde oldugu goériilmektedir (Tablo 10).

Calismaya katilan ev idaresi personelinin ise yabancilagsma olgeginde belirtilen her bir
ifadeye iliskin cevaplarinin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde ‘‘Isimle ilgili karar
alma giiciine ve kontrol imkanma sahip degilim (X=3,38)"" , ‘‘Isimde disaridan
miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip degilim (X=3,30)”, “‘Is
yapma tarzimla ilgili herhangi bir seyi degistirme imkanim yok (X=3,25)"’ ifadelerinin

en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Calismaya katilan ev idaresi personelinin Olcekte belirtilen her bir ifadeye iliskin

cevaplarmin dagiliminda diger maddelere gore en diisiik ortalamaya sahip ifadeler

““Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaglarimdan tavsiye alamiyorum (222,74)”

ve ‘“‘Isimde sorunlarla karsilastigimda {istlerimden uygulamali yardim alamiyorum

(222,79)” ifadeleridir. ‘‘Isimde sorunlarla karsilastigimda meslektaslarimdan tavsiye
alamiyorum’’ ifadesine Katilimcilarin %21,9°u “‘kesinlikle katilmiyorum’’, %32,1°i
“‘katilmiyorum”’, %12,5’1 “‘kararsizim’’, %17,6’s1 “‘katiliyorum”  ve %16’s1

“‘kesinlikle katiliyorum’” cevabini vermislerdir (Tablo 10).

Ise yabancilasma &lgeginin giigsiizliik alt boyutunda yer alan ‘‘Is yapma tarzimla ilgili
herhangi bir seyi degistirme imkinim yok’’ ifadesine katilimecilarin %26,7’si
“katillyorum”’ ve %?23,4’i ‘‘kesinlikle katiliyorum’’ cevaplarini vermislerdir. Bu
sonuclar bu cevaplar1 veren ev idaresi personellerinin is yapma tarziyla ilgili herhangi

bir seyi degistirme imkani olmadigini géstermektedir (Tablo 10).

Ise yabancilasma dlgeginin sosyal izolasyon alt boyutunda yer alan ‘Birlikte ¢alistigim
birgok insana kars1 yakinlik hissetmiyorum’ ifadesine katilimcilarin  %20,9’u
“‘kesinlikle katilmiyorum”’, %22,9’u ‘‘katilmiyorum’’, %14’1 ‘kararsizim’’, %23,9’u
“katiliyorum”’ ve %18,3’li “‘kesinlikle katiliyorum’’ cevaplarimi vermislerdir (Tablo
10).
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Tablo 10: Ev idaresi Personelinin ise Yabancilasma Diizeylerine Iliskin Ortalama

Puanlar:
£ g
. .. £ Z g = E —
Ise Yabancilasma Olgegi Maddeleri 2 g S g ; S ; X SS
= E £ 2 = | E =
— — N — —
- = o = E £
RG] 5] < 5] S ®
XY M - - - =
3. Isimde kendi fikirlerimi ve F 76 113 54 76 74
2,90 1,41
gortiglerimi ifade edemiyorum. % 19,3 28,8 13,7 | 19,3 18,8
4. s yapma tarzimla ilgili herhangi bir | F 55 82 59 105 92
= C e . 3,25 1,38
% seyi degistirme imkanim yok. % 14,0 20,9 15,0 | 26,7 234
§. 5. Isimle ilgili karar alma giiciine ve F 36 101 39 113 104 338 135
O kontrol imkanina sahip degilim. % | 92 25,7 99 | 288 | 265 ' '
6. Isimde disaridan miidahale F 57 90 33 105 108
olmaksizin bagimsiz is yapma % 145 22,9 8,4 | 26,7 27,5 3,30 1,45
serbestisine sahip degilim.
9. Birlikte ¢alistigim birgok insana F 82 90 55 94 72 296 143
karst yakinlik hissetmiyorum. % | 20,9 229 | 140 | 239 | 183 ' '
10. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 86 121 43 70 73 2 80 L
ustlerimden tavsiye alamiyorum. % 21,9 30,8 109 | 17,8 18,6 l l
11. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 86 126 49 69 63
meslektaglarimdan tavsiye % 21,9 32,1 125 | 17,6 16,0 2,74 1,40
alamiyorum.
; 12. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 88 102 42 72 89
é iistlerimden psikolojik destek % | 224 260 |107 [ 183 | 226 | 293 | 1,50
E alamiyorum.
[
E’ 13. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 86 106 54 73 74
%)
meslektaslarimdan psikolojik destek | % | 21,9 27,0 13,7 | 18,6 18,8 2,85 1,44
alamiyorum.
14. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 99 113 35 63 83
istlerimden uygulamali yardim % | 252 28,8 8,9 | 16,0 21,1 2,79 1,50
alamiyorum.
15. Isimde sorunlarla karsilastigimda F 94 102 42 74 81
meslektaglarimdan uygulamali % | 239 26,0 10,7 | 18,8 20,6 2,86 1,49
yardim alamiyorum.
GENEL ORTALAMA 2,97 1,04




97

4.5. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARI ILE i$
MOTIVASYONU ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BULGULAR

Arastirmanin birinci ana hipotezi “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin
Calisma Kosullar ile Is motivasyonlar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Vardir” seklindedir.
Calisma kosullar1 ve Is Motivasyonu arasindaki iliskiyi incelemek igin Pearson

Momentler Korelasyon katsayisi analizi yapilmis ve Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11. Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar: ile Is Motivasyonu Ortalama

Puanlarinin Korelasyon Analizi Sonuclar:

Olgek ve Alt Boyutlari 1. 1.1. 1.2. 2. 2.1. 2.2.
1. Calisma Kosullar

1.1. Giiven ve Uyum ,944™

1.2. Ucret ve Tatmin 7617 | 5057
2. Is Motivasyonu ,007 ,076 -,130™

2.1. Igsel Is Motivasyonu ,048 ,059 -,011 543"

2.2. Dagsal Is Motivasyonu -,007 | ,067 -, 1517 | 962" | ,294™

Not. N =393, Cizgiler hiicre degerinin 1 (Bir) oldugunu géstermektedir.
*p<.05**p<.01

Tablo 11°deki sonuglar incelendiginde, Calisma Kosullar1 ile Is Motivasyonu arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir (r = ,007, p = ,885). Calisma kosullar1 ve Is
Motivasyonun alt boyutlar1 olan Igsel (r = ,048, p = ,342) ve Dissal Motivasyon (r = -
,007, p = ,883) arasinda da anlamli bir iliski bulunamamistir. Is Motivasyonu ve
Caligma Kosullarinin alt boyutlarindan olan Giiven ve Uyum (r = ,076, p = ,133) ile
anlaml bir iliskiye rastlanmamisken, Ucret ve Tatmin (r = -,130, p < .01) arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Her iki oOlgegin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
incelendiginde, Calisma Kosullar1 — Ucret ve Tatmin ile Is Motivasyonu — Dissal
Motivasyon alt boyutu arasinda anlamli, diisiik ve ters yonde bir iligki bulunmustur (r =
-,151, p <.01). Bu sonuglara gore, ¢aligsanlarin iicret ve tatmin ile ilgili calisma kosullart
kotiilestiginde, is motivasyonlarinin digsal motivasyon etkenleri {izerinden az bir oranda
azalmaya basladig1 sdylenebilir. Dolayisiyla, arastirmanin birinci ana hipotezi kismi bir

sekilde dogrulanmigtir.
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4.6. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARI iLE iSE
YABANCILASMA DURUMLARI ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK
BULGULAR

Arastirmanin ikinci hipotezinde “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin
Calisma Kosullar1 ile Ise Yabancilasma Durumu Arasinda Anlaml Bir liski Vardir”
ifadesine kanit aranmaya calisilmistir. Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar1 ve ise
yabancilasma durumu arasindaki iligskiyi incelemek igin Pearson Momentler Korelasyon

katsayisi analizi yapilmis ve sonuglart Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Ev lidaresi Personelinin Cahsma Kosullar1 ile ise Yabancilasma

Durumunun Ortalama Puanlarimin Korelasyon Analizi Sonuclar:

Olgekler ve Alt Boyutlari 1. 1.1. 1.2. 2. 2.1. 2.2.
1. Calisma Kosullar1

1.1. Giiven ve Uyum ,944™

1.2. Ucret ve Tatmin 761" | ,505™
2. Ise Yabancilasma -,119° | -,205™ | ,091

2.1. Giigsiizlik -,128" | -169™ | -,002 | ,791™

2.2. Sosyal Izolasyon -,098 | -,192™ | 122" | ,948™ | 556

Not. N =393, Cizgiler hiicre degerinin 1 (Bir) oldugunu gostermektedir.
*p<.05**p<.01

Tablo 12 incelediginde Ev Idaresi personelinin Calisma Kosullar1 ve Ise Yabancilasma
durumlar arasinda anlamli ve diisiik diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (r = -,119, p
< .05, r? = ,02). Calisma Kosullar1 diizeldikge, ¢alisanlarin ise yabancilasma durumlar
diisiik oranda azalmaktadir. Bu iliski iki Olgek arasindaki varyansin 9% 2’sini
aciklamaktadir. Ise yabancilasmanm alt boyutu olan Giigsiizliik (r = -,128, p < .05, r? =
,02) ile Calisma Kosullar1 arasinda anlamli, negatif, ve diisiik, Sosyal Izolasyon (r = -
,098, p = ,053) ile anlamsiz iliski bulunmustur. Calisma kosullar1 diizeldiginde
calisanlarin sadece Gigsiizliik hissiyatlar1 az oranda azalmaktadir. Calisma Kosullariin
alt boyutlar1 olan Giiven ve Uyum ile Ise Yabancilasma arasinda (r = -,205, p < .01) orta
diizeye yakin ve negatif anlaml bir iliski bulunurken, Ucret ve Tatmin ile anlaml bir
iliski bulunmaktadir (r = ,091, p = ,073). Giiven ve Uyum ile ise Yabancilasmanin alt
boyutlarindan olan Giigsiizliik (r = -,169, p < .01) ve Sosyal Izolasyon (r = -,192, p <

.01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde anlamli iliski bulunmustur. Calisma
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kosullarinda Giiven ve Uyum, Ucret ve Tatmine gore Ise Yabancilasma konusunda daha
Oonemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sonuglara gore arastirmanin ikinci

ana hipotezi kismi bir sekilde dogrulanmistir.

47 EV IDARESI PERSONELININ IS MOTIVASYONU ILE IiSE
YABANCILASMA DURUMU ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK
BULGULAR

Arastirmanin {iciincii ana hipotezinde “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Is Motivasyonu ile Ise Yabancilasma Durumu Arasinda Anlaml Bir liski
Vardir” ifadesi irdelenmistir. Is motivasyonu ve Ise Yabancilasma durumu arasindaki
iliskiyi incelemek i¢in yapilan Pearson Momentler Korelasyon katsayis1 analizi

sonuclar1 Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13. Ev Idaresi Personelinin is Motivasyonu ile ise Yabancilasma Durumu

Ortalama Puanlarinin Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Degiskenler 1 1.1 1.2. 2 2.1. 2.2.
1. Is Motivasyonu

1.1. Igsel Is Motivasyonu ,543™ -

1.2. Dissal Is Motivasyonu ,962™ ,294™
2. Ise Yabancilasma -,002 -,012 -,006

2.1. Giigsiizliik -,073 ,007 -,080 7917

2.2. Sosyal Izolasyon -,035 -,020 -,033 ,948™ ,556™

Not. N =393, Cizgiler hiicre degerinin 1 (Bir) oldugunu gostermektedir.
*p<.05**p<.01

Tablo 13’e bakildiginda ¢alisanlarin genel Is Motivasyonu ile Ise Yabancilagsma (r = -
,002, p < -.073) ve Ise Yabancilasmanm alt boyutlar1 olan Gligsiizliikk (r = -,073, p =
,150) ve Sosyal Izolasyon (r = -,035, p = 486) arasinda anlaml1 bir iliski bulunmamustir.
Is Motivasyonun alt boyutu olan Igsel (r = -,012, p = 818) ve Dissal (r = -,006, p = 905)
Is Motivasyonu ile Ise Yabancilasma arasinda herhangi bir iliski bulunmamstir. Is
Motivasyonu ve Ise Yabancilasmanin alt boyutlar1 arasinda da herhangi bir anlamli
iliskiye rastlanmamigtir. Bu sonuca gore arastirmanin {iclincli ana hipotezi

dogrulanmamastir.
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4.8. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARININ CIiNSIYETE
GORE KARSILASTIRILMASINA ILiSKIN BULGULAR

Aragtirmada {i¢ ana hipotezin yani sira 12 adet alt hipotez olusturulmustur. Birinci alt
hipotezde yer alan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi Personelinin Calisma
Kosullar1 ile Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli Farklhiliklar Vardir”
ifadesini test etmek i¢in yapilmis olan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglart ve ev idaresi
personelinin ¢alisma kosullar1 ve alt boyutlarina iligkin 6l¢ekten almis olduklari

ortalama puanlarin cinsiyete gore karsilastirilmas: Tablo 14°te verilmistir.

Tablo 14. Ev Idaresi Personelinin Cahsma Kosullarmin Cinsiyete Gore

Karsilastirnlmasi
o Standart Standart
Cinsiyet | Ortalama T P
Sapma Hata
1. Calisma Kosullar Kadin 2,67 0,70 0,06 » 365
Erkek 2,85 0,80 0,05 ’ P=0,019
1.1. Giiven ve Uyum Kadin 3,06 0,88 0,07
-1,544 0.123
Erkek 3,20 0,93 0,06 !
1.2. Ucret ve Tatmin Kadin 1,99 0,68 0,05 3,902
Erkek 2,25 0,85 0,06 ’ P=0,002

Not. N =393, Kadin sayis1 160, Erkek sayis1 233

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin cinsiyete gore karsilastirilmasima iliskin
yapilan bagimsiz t-testi analiz sonuglarina gore, kadin ve erkek calisanlar arasinda
Calisma Kosullar1 agisindan erkeklerin lehine anlamli bir fark bulunmustur, t(391) = -
2,365, p < .05. Erkekler kadinlara gore calisma kosullarinin daha iyi oldugunu
diistinmektedirler. Calisma Kosullarinin alt boyutlar1 incelendiginde ise Giiven ve
Uyum’un cinsiyete gore farklilasmadigi bulunmustur, t(391) = -1,544, p = ,123. Ucret
ve Tatmin acisindan ise cinsiyetler arasinda erkeklerin lehine anlamli bir fark
gorilmistiir, t(380,750) = -3,292, p < .01. Erkekler kadinlara gore iicret ve tatmin
konusunda daha olumlu diisiinmektedirler. Dolayisiyla, aragtirmanin birinci alt hipotezi

kismen dogrulanmuistir.
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49. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARININ YAS
GRUPLARINA GORE KARSILASTIRILMASINA ILIiSKIN BULGULAR

Arastirmanin lkinci alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Calisma Kosullar1 ile Yas Gruplar1 Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli
Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek i¢in yapilan tek yonli varyans analizi sonuglari
ve ev idaresi personelinin ¢aligma kosullar1 ve alt boyutlarina iliskin 6lgekten almig
olduklar1 toplam puanlarin yas gruplarina gore karsilastirilmasina iliskin ortalama

puanlar1 Tablo 15°te verilmistir

Tablo 15. Ev idaresi Personelinin Calisma Kosullarinin Yas Gruplarina Gore

Karsilastirilmasi:
Yas Standart Standart
N Ortalama F P

Gruplari Sapma Hata
1. Calisma Kosullar 19-29 68 2,67 0,84 0,10
30-40 129 2,88 0,73 0,06

1,496 0,215
41-51 160 2,73 0,73 0,06
52-62 36 2,83 0,89 0,15
1.1. Giiven ve Uyum 19-29 68 2,78 0,76 0,04
30-40 129 2,99 0,97 0,12

1,450 0,2228
41-51 160 3,25 0,86 0,08
52-62 36 3,10 0,87 0,07
1.2. Ucret ve Tatmin 19-29 68 3,25 1,08 0,18
30-40 129 3,14 0,91 0,05

1.057 0,367
41-51 160 2,11 0,81 0,10
52-62 36 2,25 0,81 0,07

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, ev idaresi personelinin Calisma Kosullari
Yas Gruplarina gore anlaml diizeyde farklilasmamaktadir, F(3, 389) = 1,496, p = ,215.
Aym sekilde Giiven ve Uyum alt boyutu, F(3, 389) = 1,450, p = ,2228, ve Ucret ve
Tatmin alt boyutu, F(3, 389) = 1,057, p = ,367, iginde anlamli bir farklilagmaya

rastlanmamustir. Dolayisiyla, arastirmanin ikinci alt hipotezi dogrulanmamustir.
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4.10. EV iIDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARININ OGRENIiM
DUZEYINE GORE KARSILASTIRILMASINA ILISKIN BULGULAR

Arastirmanin iigiincii alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Calisma Kosullar1 ile Ogrenim Diizeyi Arasinda Istatistiksel Olarak
Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglar1 ve Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullar1 ve Alt Boyutlarma iliskin
dlgekten almis olduklar1 toplam puanlarin Ogrenim Diizeyine gére karsilastiriimasi

Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 16. Ev idaresi Personelinin Cahsma Kosullarimin Ogrenim Diizeylerine

Gore Karsilastirilmasi:

N ot Standart Standart . o
Sapma Hata
1. Calisma Tlkokul 111 2,72 0,87 0,08
Kosullar Ortaokul 96 2,73 0,76 0,08
Lise 152 2,84 0,66 0,05 0,806 0,522
Onlisans 22 2,91 0,81 0,17
Lisans? 12 2,64 0,98 0,28
1.1. Giiven Ilkokul 111 2,78 0,76 0,04
ve Uyum | Ortaokul 96 3,04 1,00 0,10
Lise 152 3,09 0,91 0,09 1,078 0,367
Onlisans 22 3,26 0,81 0,07
Lisans? 12 3,16 0,93 0,20
1.2. Ucret ve Ilkokul 111 3,06 1,10 0,32
Tatmin Ortaokul 96 3,14 0,91 0,05
Lise 152 2,16 0,87 0,08 1,369 0,244
Onlisans 22 2,10 0,80 0,08
Lisans? 12 2,13 0,71 0,06

@ Lisansiistl egitim gormiis kisi sayisi iki oldugu igin Lisans grubu ile birlestirilmistir.

Ev idaresi personelinin ¢aligma kosullarinin  6grenim  diizeylerine  gore
karsilastirilmasina iligkin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
calisanlarin Calisma Kosullar1 puanlari Ogrenim Diizeylerine gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(4, 388) = ,806, p = ,522. Aym sekilde giiven ve uyum alt
boyutunda, F(4, 388) = 1,078, p = ,367, ve licret ve tatmin alt boyutunda, F(4, 388) =
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1,369, p = ,244, anlamli bir iliski bulunamamistir. Dolayisiyla, t¢ilincii alt hipotezi

dogrulanmamustir.

4.11. EV IDARESI PERSONELININ CALISMA KOSULLARININ MEDENI
DURUMA GORE KARSILASTIRILMASINA ILISKiN BULGULAR

Arastirmanin dordiincii alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Calisma Kosullar1 ile Medeni Durumlar1 Arasinda Istatistiksel Olarak
Anlamli Farkliliklar Vardir.” ifadesini test etmek icin yapilan olan tek yonlii varyans
analizi sonuglar1 ve Calisma Kosullar1 ve alt boyutlarinin Medeni Duruma gore

karsilagtirilmasina iliskin ortalama puanlar Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Ev idaresi Personelinin Calisma Kosullarinn Medeni Duruma Goére

Karsilastirnlmasi

Medeni Durum N Ortalama Stanca Standart F P

Sapma Hata

1. Calisma Kosullar1 | Bekar 66 2,69 0,82 0,10
Evli 289 2,78 0,74 0,04 0,606 | 0,546

Dul/Bosanmisg 38 2,85 0,86 0,14

1.1. Giivenve Bekar 66 2,78 0,76 0,04
Uyum Evli 289 3,09 0,98 0,12 0,300 | 0,714

Dul/Bosanmig 38 3,14 0,89 0,05

1.2. Ucret ve Bekar 66 3,23 0,93 0,15
Tatmin Evli 289 3,14 0,91 0,05 1,195 | 0,304

Dul/Bosanmig 38 2,01 0,75 0,09
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Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin medeni durumuna gore karsilastirilmasina
iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, arastirmaya katilan ev idaresi
personelinin Calisma Kosullar1 puanlart Medeni Duruma goére anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(2, 390) = ,606, p = ,546. Ayn1 sekilde giiven ve uyum alt boyutu,
F(2, 390) = ,300, p =,714, ve iicret ve tatmin alt boyutu, F(2, 390) = 1,195, p = ,304,
icin anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Dolayisiyla, arastirmanin dordiincii alt hipotezi

dogrulanmamustir.

4.12. EV IDARESI PERSONELININ IS MOTiIVASYONUNUN CINSIYETE
GORE KARSILASTIRILMASINA iLiSKiN BULGULAR

Arastirmanin  besinci alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin s Motivasyonu ile Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli
Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari
ve Is Motivasyonu ve alt boyutlarinin Cinsiyete gore karsilastiriimasina iliskin ortalama

puanlar Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18. Ev Idaresi Personelinin is Motivasyonunun Cinsiyete gore

Karsilastirilmasi:
o Standart Standart
Cinsiyet Ortalama T P
Sapma Hata
1. Is Motivasyonu Kadin 2,90 0,25 0,02
3,802 P=0,000
Erkek 2,79 0,30 0,02
1.1, dgsel s Kadm 2,95 0,22 0,02
) 1,308 0.192
Motivasyonu Erkek 2,92 0,24 0,02 !
1.2. Dissal Is Kadin 2,87 0,35 0,03
, 3,872 P=0,000
Motivasyonu Erkek 2,72 0,40 0,03

Not. N =393, Kadin sayis1 160, Erkek sayis1 233

Ev idaresi personelinin is motivasyonunun cinsiyete gore karsilastirilmasina iliskin
yapilan bagimsiz t-testi analiz sonuglarma gore, kadin ve erkek calisanlar arasinda Is
Motivasyonu agisindan kadinlarin lehine anlamli bir fark belirlenmistir, t(373,182) =
3,802, p < .01. Kadinlar erkeklere gore yaptiklar1 is konusunda daha giidiilenmis

olduklarmi belirtmislerdir. Is Motivasyonun alt boyutlar1 incelendiginde ise Igsel
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Motivasyonun cinsiyete gore farklilasmadigi bulunmustur, t(363,884) = 1,308, p =,192.
Dissal motivasyon agisindan ise cinsiyetler arasinda kadinlarin lehine anlamli bir fark
oldugu bulunmustur, t(396,032) = 3,872, p < .01. Kadinlarin digsal motivasyonlarinin
erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar 1s1ginda kadinlarin is
motivasyonun erkeklere gore daha fazla olmasinin altinda yatan neden olarak dissal
motivasyon araglart gosterilebilir. Dolayisiyla, arastirmanin besinci alt hipotezi kismen

dogrulanmistir.

413. EV IDARESI PERSONELININ IS MOTIVASYONUNUN YAS
GRUPLARINA GORE KARSILASTIRILMASINA ILiSKIiN BULGULAR

Arastirmanin  altinc1 alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Cahisan Ev Idaresi
Personelinin Is Motivasyonu ile Yas Gruplari Arasinda Istatistiksel Olarak Anlamli
Farkliliklar Vardir” ifadesi i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglart ve Is
Motivasyonu ve alt boyutlarinin Yag gruplarina gore karsilastirilmasina iliskin ortalama

puanlart Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Ev idaresi Personelinin is Motivasyonunun Yas Gruplarina Gére

Karsilastirilmasi
Yas Standart Standart
N Ortalama F P
Gruplari Sapma Hata
1. Ts Motivasyonu 19-29 68 2,81 0,30 0,04
30-40 129 2,81 0,26 0,02
1,594 | 0,190
41-51 160 2,85 0,31 0,02
52-62 36 2,91 0,21 0,04
1.1. lcsells Motivasyonu 19-29 68 2,88 0,30 0,04
30-40 129 2,94 0,16 0,01
1,498 | 0,215
41-51 160 2,95 0,21 0,02
52-62 36 2,91 0,35 0,06
1.2. Digsal is Motivasyonu 19-29 68 2,77 0,37 0,04
30-40 129 2,74 0,39 0,03
2,043 | 0,107
41-51 160 2,79 0,42 0,03
52-62 36 2,91 0,17 0,03
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Ev idaresi personelinin i$ motivasyonunun yag gruplarina gore karsilagtirtlmasina iligkin
yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gére, calisanlarin Is Motivasyonu puanlari
yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilasmamaktadir, F(3, 389) = 1,594, p =,190.
Aym sekilde igsel, F(3, 389) = 1,498, p =,215, ve dissal motivasyon, F(3, 389) = 2,043,
p = ,107, alt boyutlar1 i¢inde anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Dolayisiyla,

aragtirmanin altinci alt hipotezi dogrulanmamustir.

4.14. EV IDARESI PERSONELININ IS MOTiVASYONUNUN OGRENIM
DUZEYLERINE GORE KARSILASTIRILMASINA ILISKIN BULGULAR

Aragtirmanin  yedinci alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Is Motivasyonu ile Ogrenim Diizeyleri Arasinda Istatistiksel Olarak
Anlaml Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglart ve Is Motivasyonu ve alt boyutlarmin Ogrenim Durumuna gore

karsilagtirilmasina iliskin ortalama puanlar Tablo 20°de verilmistir.
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Tablo 20. Ev Idaresi Personelinin iy Motivasyonunun Ogrenim Diizeyine Gore

Karsilastirilmasi
Standar
N Ortalam . Standart . b
a Sapma Hata
1. TIs Motivasyonu Tlkokul 111 2,85 0,28 0,03
Ortaokul 96 2,81 0,30 0,03
Lise 152 2,84 0,25 0,02 1,212 0,305
Onlisans 22 2,73 0,34 0,07
Lisans? 12 2,89 0,50 0,15
1.1, Igsel Is Ilkokul 111 2,93 0,26 0,02
Motivasyonu | Ortaokul | 96 2,93 0,23 0,02
Lise 152 2,94 0,19 0,02 0,617 0,650
Onlisans 22 2,87 0,32 0,07
Lisans? 12 2,88 0,32 0,09
1.2. Dissal Is Tlkokul 111 2,81 0,37 0,03
Motivasyonu  ["Ortaokul | 96 2,74 0,39 0,04
Lise 152 2,79 0,35 0,03 1,311 0,265
Onlisans 22 2,66 0,43 0,09
Lisans? 12 2,89 0,71 0,20

@ Lisansiistll egitim gormils kisi sayist iki oldugu ic¢in Lisans grubu ile

birlestirilmistir.

Ev idaresi personelinin i motivasyonunun 6grenim diizeyine gore karsilastirilmasina
iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma gore, ¢alisanlarm s Motivasyonu
puanlari Ogrenim Diizeylerine gore anlamli diizeyde farklilasmamaktadir, F(4, 388) =
1,212, p = ,305. Aym sekilde igsel, F(4, 388) = ,617, p = ,650, ve digsal motivasyon,
F(4, 388) = 1,311, p = ,265, alt boyutlar1 bakimindan anlaml1 bir iliski bulunmamastir.

Dolayisiyla, aragtirmanin yedinci alt hipotezi dogrulanmamustir.

4.15. EV IDARESI PERSONELININ IS MOTiVASYONUNUN MEDENI
DURUMA GORE KARSILASTIRILMASINA iLISKIN BULGULAR

Aragtirmanin sekizinci alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Is Motivasyonu ile Medeni Durumlar1 Arasinda Istatistiksel Olarak

Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek igin yapilan tek yonlii varyans analizi
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sonuglar1 ve Is Motivasyonu ve alt boyutlarinin Medeni Duruma gore karsilastiriimasina

iligskin ortalama puanlar1 Tablo 21’de verilmisti

Tablo 21. Ev idaresi Personelinin is Motivasyonunun Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmasi:

Medeni Durum N Ortalama Standart Standart F P

Sapma Hata

1. s Motivasyonu Bekar 66 2,81 0,29 0,04
Evli 289 2,84 0,26 0,02 0,596 0,552

Dul/Bosanmig 38 2,87 0,43 0,07

1.1. Igsel Is Bekar 66 2,91 0,27 0,03
Motivasyonu | Evli 289 2,94 0,22 0,01 0,481 0,618

Dul/Bosanmig 38 2,92 0,25 0,04

1.2. Dissal Is Bekar 66 2,75 0,38 0,05
Motivasyonu Evli 289 2,78 0,35 0,02 0,655 0,520

Dul/Bosanmig 38 2,84 0,61 0,10

Ev idaresi personelinin is motivasyonunun medeni duruma gore karsilastirilmasina
iliskin yapilan tek ydnlii varyans analizi sonuglarma gére, calisanlarm s Motivasyonu
puanlart Medeni Duruma goére anlamh diizeyde farklilasmamaktadir, F(2, 390) =,596, p
=,552. Ayn sekilde igsel, F(2, 390) = ,481, p =,618, ve dissal motivasyon, F(2, 390) =
,655, p = ,520, alt boyutlart i¢inde anlamli bir iligki bulunmamistir. Dolayisiyla,

arastirmanin sekizinci alt hipotezi dogrulanmamustir.

4.16. EV IDARESI PERSONELININ ISE YABANCILASMA DURUMUNUN
CINSIYETE GORE KARSILASTIRILMASINA ILiSKiN BULGULAR

Aragtirmanm dokuzuncu alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Ise Yabancilasma Durumu ile Cinsiyet Arasinda Istatistiksel Olarak
Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesinin tek yonlii varyans analizi sonuglari ve Ise
Yabancilagsma ve alt boyutlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasina iliskin ortalama

puanlar Tablo 22’de verilmistir



109

Tablo 22. Ev Idaresi Personelinin ise Yabancilasma Durumunun Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi

o Standart | Standart
Cinsiyet | N | Ortalama F P

Sapma Hata

1. Ise Yabancilasma Kadm 160 3,03 1,04 0,08
0,577 | 0,448

Erkek | 233 2,94 1,05 0,07

1.1. Gigsiizlik Kadm 160 3,31 1,03 0,08
2,341 | 0,127

Erkek 233 3,13 1,14 0,07

1.2. Sosyal Kadin | 160 2,87 1,27 0,10
. 0,066 | 0,797

Izolasyon Erkek 233 2,84 1,17 0,08

Ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumunun cinsiyete gore karsilastirilmasina
iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin Ise Yabancilasma
puanlar1 Cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagmamaktadir, F(1, 391) = 577, p =
448. Ayni sekilde Giigsiizliik F(1, 391) = 2,341, p = .127 ve Sosyal Izolasyon alt
boyutlarinda da, F(1, 391) = ,066, p = ,797 anlamli bir iliskiye rastlanmamuistir.

Dolayisiyla, arastirmanin dokuzuncu alt hipotezi dogrulanmamustir.

4.17. EV IDARESI PERSONELININ ISE YABANCILASMA DURUMUNUN
YAS GRUPLARINA GORE KARSILASTIRILMASINA iLiSKiN BULGULAR

Arastirmanmn onuncu alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Ise Yabancilasma Durumu ile Yas Gruplar1 Arasinda Istatistiksel Olarak
Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesini test etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglar ve Ise Yabancilasma ve alt boyutlarinin yas gruplarma gore karsilastiriimasina

iliskin ortalama puanlar1 Tablo 23’de verilmistir
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Tablo 23. Ev idaresi Personelinin ise Yabancilasma Durumunun Yas Gruplarina

Gore Karsilastirilmasi

Yas Standart Standart
N Ortalama F P
Gruplari Sapma Hata
1. Ise Yabancilasma 19-29 68 3,00 0,91 0,11
30-40 129 2,91 1,00 0,09
0,260 | 0,854
41-51 160 3,00 1,08 0,09
52-62 36 3,06 1,29 0,21
1.1. Gigsiizlik 19-29 68 3,16 1,00 0,12
30-40 129 3,08 1,05 0,09
1,340 | 0,261
41-51 160 3,27 1,13 0,09
52-62 36 3,45 1,26 0,21
1.2. Sosyal izolasyon 19-29 68 2,91 1,08 0,13
30-40 129 2,82 1,17 0,10
0,078 | 0,972
41-51 160 2,85 1,24 0,10
52-62 36 2,83 1,44 0,24

Ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumunun yas gruplarina gore
karsilastirilmasma iligkin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
calisanlarin Ise Yabancilasma puanlari Yas gruplarma gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(3, 389) = ,260, p = ,854. Ayn1 sekilde Giigsiizliik, F(3, 389) =
1,340, p = ,261, ve Sosyal Izolasyon, F(3, 389) = ,078, p = ,972, alt boyutlar1 iginde
anlamli bir iligkiye rastlanmamistir. Dolayisiyla, arastirmanin onuncu alt hipotezi

dogrulanmamustir.

4.18. EV IDARESI PERSONELININ ISE YABANCILASMA DURUMUNUN
OGRENIiM DUZEYLERINE GORE KARSILASTIRILMASINA iLiSKIiN
BULGULAR

Aragtirmanm on birinci alt hipotezi “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Ise Yabancilasma Durumu ile Ogrenim Diizeyi Arasinda Istatistiksel
Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesi icin yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglart ve Ise Yabancilasma ve alt boyutlarmin, Ogrenim Diizeylerine gore

karsilagtirilmasina iligkin ortalama puanlar1 Tablo 24’te verilmistir
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Tablo 24. Ev lidaresi Personelinin Ise Yabancilasma Durumunun Ogrenim

Diizeylerine Gore Karsilastirilmasi:

Ogrenim Diizeyi | N | Ortalama Standart Standart F P
Sapma Hata
1. Ise Yabancilasma Ilkokul 111 3,12 1,15 0,11
Ortaokul 96 3,05 1,06 0,11
Lise 152 2,85 0,97 0,08 1,679 0,154
Onlisans 22 3,04 0,92 0,20
Lisans? 12 2,55 0,93 0,27
1.1. Gligsiizliik Ilkokul 111 3,31 1,25 0,12
Ortaokul 96 3,37 1,10 0,11
Lise 152 3,07 0,99 0,08 1,978 | 0,097
Onlisans 22 3,16 0,96 0,20
Lisans? 12 2,73 0,88 0,25
1.2. Sosyal Ilkokul 111 3,02 1,28 0,12
Izolasyon Ortaokul 96 2,86 1,23 0,13
Lise 152 2,73 1,15 0,09 1,268 | 0,282
Onlisans 22 2,97 1,12 0,24
Lisans? 12 2,45 1,05 0,30

2 Lisansiistii egitim gormiis kisi sayis1 iki oldugu i¢in Lisans grubu ile birlestirilmistir.

Ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumunun ogrenim diizeyine gore
karsilagtirilmasina iliskin yapilan tek yoOnlii varyans analizi sonuclarma gore,
calisanlarin Ise Yabancilasma durumu Ogrenim Diizeyine gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(4, 388) = 1,679, p = ,154. Ayn sekilde Giigsiizliik, F(4, 388) =
1,978, p = ,097, ve Sosyal izolasyon, F(4, 388) = 1,268, p = ,282, alt boyutlar: icinde
anlamli bir iligki bulunmamustir. Dolayisiyla, arastirmanin on birinci alt hipotezi

dogrulanmamastir.

4.19. EV IDARESI PERSONELININ ISE YABANCILASMA DURUMUNUN
MEDENI DURUMA GORE KARSILASTIRILMASINA ILiSKIiN BULGULAR

Arastirmanm on ikinci alt hipotezi olan “Kamu Kurumlarinda Calisan Ev Idaresi
Personelinin Ise Yabancilasma Durumu ile Medeni Durumlar1 Arasinda Istatistiksel

Olarak Anlamli Farkliliklar Vardir” ifadesine iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari
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ve ev idaresi personelinin Ise Yabancilasma ve alt boyutlarinin medeni duruma gore

karsilagtirilmasina iligkin ortalama puanlar1 Tablo 25’te verilmistir

Tablo 25. Ev idaresi Personelinin Ise Yabancilasma Durumunun Medeni Duruma

Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum N Ortalama Standart Stendar F P

Sapma t Hata

1. Ise Yabancilasma Bekar 66 2,87 0,95 0,12
Evli 289 3,03 1,05 0,06 1,227 0,294

Dul/Bosanmig 38 2,80 1,14 0,19

1.1. Gigsuzliik Bekar 66 3,13 1,01 0,12
Evli 289 3,24 1,12 0,07 0,621 0,538

Dul/Bosanmig 38 3,06 1,10 0,18

1.2. Sosyal Bekar 66 2,72 1,17 0,14
Izolasyon Evli 289 2,90 1,18 0,07 1,211 0,299

Dul/Bosanmisg 38 2,65 1,44 0,23

Ev Idaresi personelinin ise yabancilasma durumu ile medeni durumunun
karsilastirilmas i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglara gore, ¢alisanlarin Is
Yabancilagma puanlart Medeni Duruma goére anlamhi diizeyde farklilasmamaktadir, F(2,
390) = 1,227, p = ,294. Aym sekilde Giigsiizliik, F(2, 390) = ,621, p = ,538, ve Sosyal
Izolasyon, F(2, 390) = 1,211, p =,299, boyutlar1 i¢cinde anlamli bir iliski bulunmamustir.

Dolayisiyla, arastirmanin on ikinci alt hipotezi dogrulanmamustir.
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5. TARTISMA

Kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin is
motivasyonuna ve ise yabancilagsmaya olan etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu
calismaya Ankara’da bulunan 4 kamu kurumunda c¢alisan toplam 393 ev idaresi

personeli katilmistir.

Aragtirmaya katilan kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi personelinin %59,3’1 erkek

%40,7’s1 kadin, %73,5’1 evli, %40,7°si 41-51 yas grubundadir.

Kamu kurumlarinda calisan ev idaresi personelinin %38,7’si lise, %28,2’si ilkokul,
244’1 ortaokul, %5,6’s1 Onlisans, %2,5°1 lisans, %0,5’1 lisansiistii 6grenime sahiptir.
Gilindogdu (2016) tarafindan temizlik c¢alisanlarinin ¢alisma kosullarinin ve saglik
durumlarmnin is saghigi ve giivenligi yoniinden incelenmesi amaciyla yapilan ¢aligmada
arastirmaya katilanlarin % 47,2’si ilkokul, % 29,2’si ortaokul, % 22,6s1 lise ve % 0,9’u

tiniversite mezunu oldugu belirtilmistir.

Kamu kurumlarinda ¢alisan ev idaresi personelinin aylik gelir diizeyine bakildiginda
%81,7 ile 1401-2000 TL gelire sahip olanlar ilk sirada yer almaktadir. Bu durum kamu
sektoriinde c¢alisan ev idaresi personelinin asgari ticret diizeyinde gelire sahip
olmasindan kaynakli olabilir. Demir (2017) tarafindan otel isletmelerinde c¢alisma
kosullarinin igsgoéren motivasyonu {iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan
aragtirmada ise personelin %54 tiniin 3000-4000 TL aylik geliri oldugu belirtilmistir.

Arastirma bulgular1 arasindaki fark ¢alismanin 6rnekleminden kaynaklanabilir.

Ev idaresi personeli arasinda temizlik personeli olarak toplam g¢aligma siiresi 1-5 yil
arasinda olanlar (%37,1) ilk sirada yer almaktadir. Bunu 6-10 yil arasinda olanlar
(%28,8) izlemektedir.

Calismaya katilan ev idaresi personelinin %90,3’iinlin hizmet i¢i egitim aldigi,
%9, 7’sinin hizmet i¢i egitim almadig1 goriilmektedir. Hizmet i¢i egitim alan personel
arasinda % 88,7 ile temizlik yontemleri konusunda egitim alanlar ilk sirada yer almakta,
bunu temizlik maddelerinin kullanimi (%65,4), kazalardan korunma (%61,1) konusunda
egitim alanlar izlemektedir. Copur, vd.’nin (2006) ¢alismasinda; ev idaresi personelinin

tamamina yakininin hizmet i¢i egitim aldigi ve hizmet i¢i egitim konularmin ise
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‘temizlik yontemleri’, ‘temizlik maddelerinin kullanimi’, ‘kazalardan korunma’ vb.

oldugu belirtilmistir.

Ev idaresi personelinin %68,2’sinin yilda 1-2 kez hizmet i¢i egitim aldig1, %19,4’liniin
ise ayda 1-2 kez egitim aldig1 belirlenmistir. Erkal ve Safak’in (1998) ¢alismasinda ev
idaresi personeli arasinda hizmet i¢i egitim alanlarin %53,1’inin ¢alisma siiresince bir
kez, %28,7’sinin ise girdiginde, %11,2’sinin yilda bir veya iki, %7,0’sinin ise ayda bir

kez hizmet i¢i egitim aldiklar1 saptanmistir.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin %90,6’simnin hukuki gecerliligi olan bir
sozlesme imzaladigi, % 98’inin sosyal giivence kapsaminda oldugu bulunmustur. Ev
idaresi personelinin %72,8’sinin 8-9 saat arasinda, %95,2’sinin devamli giindiiz
vardiyasinda galistig1 belirlenmistir. izgi ve Olcay (2008) tarafindan Gaziantep ilindeki
4 ve 5 yildizli otel ¢alisanlarinin ¢aligma kosullarinin 6nemi {lizerine yapilan ¢alismada
calisanlarin  %47,9’unun  hukuki gecerligi olan bir soézlesme imzalamadiklari
belirtilmistir. Bu durum bizim ¢alismamiza katilan personelin kamu kurumunda

calismasindan kaynaklanabilir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar1 6lgeginden aldiklar1 genel ortalama puana

bakildiginda katilimeilarm aldiklari ortalama puanmn X=2,78 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullart diizeyinin orta

seviyenin biraz lizerinde oldugu sdylenebilir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar1 dlgeginin ‘‘Ucret ve Tatmin’’ alt boyutunda
yer alan “‘Ucretim normal giderlerim igin yeterlidir’’, ‘“Ucretim oldukga yiiksektir’* ve
“Ucretime ¢ok sik zam yapilir’’ifadelerine vermis olduklari cevaplara gore ortalama
puanlarinin diisiik oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar, personelin {icretinin diisiik ve
normal giderleri igin yeterli olmadigini, {icretine ¢ok sik zam yapilmadigim
gostermektedir.

Ev idaresi personelinin 6lgegin ‘‘Giiven ve Uyum’’ alt boyutunda yer alan ‘‘Haftalik ve
senelik izinlerimi kullanabiliyorum”’, ‘‘Calisma ortam1 diizenli ve kullanilan arag, gerec
ve malzemeler yeterlidir’’ ve ‘‘Calistigim isletmede uygulanan ¢alisma saatleri verimli
calisabilmem icin uygundur’ ifadelerine vermis olduklari1 cevaplarin ortalamalar1 diger
ifadelere gore yiiksektir. Bu sonuglar 1s1g1inda arastirmaya katilan ev idaresi personelinin

haftalik ve senelik izinlerini kullanabildigi, ¢alisma ortaminin diizenli ve kullanilan
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arag, gere¢ ve malzemenin yeterli oldugu, calisma saatlerinin ise verimli ¢alisabilmeleri
icin uygun oldugu sdylenebilir. Izgi ve Olcay’mn (2008) calisma kosullarinin énemini
belirlemek amaciyla Gaziantep ilindeki 4 ve 5 yildizli otel isletmesi calisanlar1 ile
yaptiklar1 arastirmada calisma kosullar1 6l¢eginde yer alan ‘‘Haftalik ve senelik
izinlerinizi kullanabiliyor musunuz’> maddesi, benzer sekilde ¢alisanlarin haftalik ve

senelik izinlerini kullanabildikleri seklinde cevaplanmustir.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ¢aligma kosullari alt boyutu olan Giiven ve

Uyum boyutunda yer alan ““Isten ¢ikarilmam séz konusu oldugunda kidem tazminati

alacagima inaniyorum’’ ifadesine personelin X=3,32 ortalama puan ile isten ¢ikartilmasi
s6z konusu oldugunda kidem tazminati alacagina inandigi goriilmektedir. Izgi ve
Olcay’in (2008) Gaziantep Ilindeki 4 ve 5 yildizli otel isletmesi calisanlarina yonelik
yaptiklar1 arastirmada personelin ‘‘Isten cikarilmam s6z konusu oldugunda kidem
tazminati1 alabileceginize inaniyor musunuz’’ sorusuna  %38,3’ ‘‘inantyorum’’,
%32,4’1 “‘kismen inaniyorum’’ ve %29,3’1 ‘‘inanmiyorum’’ seklinde cevaplamislardir.

Bu sonu¢ ¢alismamizin sonucunu destekler niteliktedir.

Kamu kurumunda calisan ev idaresi personelinin i motivasyonu diizeyinin genel
ortalama derecesi X=2,83’tir. Bu sonuca gore arastirmaya katilan ev idaresi

personelinin motivasyon diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Calisma kapsamina alinan ev idaresi personelinin is motivasyonuna iliskin ortalama
puanlar1 incelendiginde ‘‘Yaptigim iste basarili olmam’’, ‘‘Is arkadaslarimin beni
onurlandiran tavri ve davraniglarr’ ve ‘‘Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olmam’ ifadelerinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bu ifadelerin is
motivasyonu alt boyutlarindan ‘‘I¢csel Motivasyon Araglar’’” boyutunda yer aldig

saptanmistir.  En diisiik ortalamaya sahip olan ifadeler ise ‘‘Digsal Motivasyon

Araglar’” boyutunda yer alan ve sirasiyla X=2,64, X=2,68 ve X=2,69 ortalama ile
“Kigisel ve ailevi problemlerimin ¢6zlimiinde caligma arkadaglarimin yardimci
olmas1’’, ““Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1’’ ve ‘‘Calismakta oldugum isletmenin
ileriki yillarda su anki durumundan daha iyi olacagina inanmam’’ ifadeleridir. Elde
edilen bu bulgular c¢er¢evesinde kamu kurumunda ¢alisan ev idaresi personelinin igsel
motivasyon araglarinin digsal motivasyon araglarina gore daha fazla motive ettigi

sOylenebilir. Mottaz’in (1985), Amerika’da hizmet sektoriinde ¢alisan 1385 personeli
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kapsayan arastirmasinda, ¢alisan motivasyonu {iizerinde i¢sel motivasyon araglarinin
digsal motivasyon araglarina gore daha fazla etkili oldugu belirlenmistir. Diindar,
Ozutku ve Taspmar’m (2007) igsel ve dissal motivasyon araglarinin isgdrenlerin
motivasyonu tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak yaptiklari arastirmalarinda
da benzer bir sonug bulunmus, igsel motivasyon araglarinin digsal motivasyon araglarina
gore isgéren motivasyonunu daha fazla etkiledigi belirtilmistir. Bu sonuglar

calismamizin bulgularini destekler niteliktedir.

Aragtirmaya katilan ev idaresi personelinin ise yabancilasma diizeyi ortalamasina
bakildiginda X=2,97 ile orta derece yabancilasma yasadiklar1 gériilmektedir. Ev idaresi
personelinin ise yabancilagsma oOlgegine iliskin ‘‘Gligsiizliik’” alt boyutunda yer alan
““Isimle ilgili karar alma giiciine ve kontrol imkanma sahip degilim’> ve ‘‘Isimde

disaridan midahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip degilim”’

ifadelerinin (X=3,38 ve X=3,30) en yiiksek ortalama puana sahip oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglar ev idaresi personelinin isiyle ilgili karar alma serbestligine sahip olmadigini
ve disaridan miidahale olmaksizin isini gerceklestiremedigini diisiindiirmektedir.
Yumuk (2011) tarafindan Nevsehir’de otel isletmelerinde ise yabancilagsmanin is tatmini
tizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismada personelin, is tizerinde ¢ok fazla
s0z hakkina sahip olmadigi; genellikle baskalar1 tarafindan belirlenen rol ve gorevlere

uymak zorunda kaldiklar1 belirtilmistir.

Ise yabancilasma &lgeginin ‘‘Sosyal Izolasyon™ alt boyutunda yer alan ‘‘Birlikte
calistigim bircok insana karsi yakinlik hissetmiyorum’’, ‘‘Isimde sorunlarla
karsilastigimda {istlerimden psikolojik destek alamiyorum’ ve ‘‘Isimde sorunlarla
karsilagtigimda meslektaglarimdan uygulamali yardim alamiyorum’ ifadelerinin
sirastyla (X=2,96, X=2,93 ve X=2,86) en vyiiksek ortalama puana sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgular dogrultusunda ¢aligmaya katilan ev idaresi personelinin
birlikte c¢alistigt bir¢ok insana karsi yakinlik hissetmedigi, isinde her hangi bir
problemle karsilastiginda tstlerinden psikolojik destek almadigi ve meslektaslarindan

uygulamali yardim almadig1 sdylenebilir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullari alt boyutlar1 ile i motivasyonu ve alt boyutlari
arasindaki iliskiye bakildiginda calisma kosullarinin alt boyutlarindan *“Ucret ve

Tatmin’’ ile i$ motivasyonu arasinda anlamli bir iligki (r = -0,130, p<0,01) bulunmustur.
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Buna gore arastirmaya katilan ev idaresi personelinin {icretinin yeterli diizeyde olmasi,
yaptig1 igin tam karsilig1 olmasi, licretsiz ulasim imkaninin olmasi ve is ortaminda kaza

tehlikesinin bulunmamasi gibi faktorlerin is motivasyonlarin yiikselttigi sdylenebilir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar alt boyutunda yer alan Ucret ve Tatmin ile is
motivasyonu alt boyutunda yer alan Digsal Motivasyon boyutu arasinda anlamli, diistik
ve ters yonde bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda iicret ve tatmin
boyutuyla ilgili calisma kosullart kotiilestiginde, digsal motivasyon araglarinin
(basaridan dolay1 6diillendirilme, ¢alisanlar ve yoneticiler ile iligkiler, is yerindeki arac-
gereclerin yeterli olmasi gibi..) ev idaresi personelinin is motivasyonunu daha az

etkiledigi sOylenebilir.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin calisma kosullar1 ile ise yabancilasma
durumu arasinda anlaml ve diisiik diizeyde negatif bir iliski (r = -0,119, p < 0,05, r? =
0,02) bulunmustur. Bu bulgu dogrultusunda ev idaresi personelinin ¢alisma kosullari
diizeldikge ise yabancilasma durumlarinin diisiik oranda azalmakta oldugu sdylenebilir.
Ayar (2011)’in ¢agri merkezlerindeki calisma kosullarinin Orglite yabancilagma,
devamsizlik ve isten ayrilma egilimi ilizerine etkilerini arastirmaya yonelik yaptigi
caligmasinda da ¢alisanlarin ¢alisma kosullarindan memnuniyet diizeyleri ile

yabancilagsma boyutlar1 arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur.

Ise yabancilasmanin alt boyutlarindan Giigsiizlik (r = -,128, p < .05, r’ = ,02) ile
Calisma Kosullar1 arasinda anlamli, negatif ve diisiik, Sosyal izolasyon (r = -,098, p =
,053) ile anlamsiz iliski bulunmustur. Calisma kosullar1 diizeldiginde calisanlarin

sadece Gligslizliik duygular1 az oranda azalmaktadir.

Calisma Kosullarmin alt boyutlar1 olan Giiven ve Uyum ile Ise Yabancilasma arasinda
(r = -,205, p < .01) orta diizeye yakin ve negatif anlaml bir iliski bulunurken, Ucret ve
Tatmin ile anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = ,091, p = ,073). Giiven ve Uyum ile Ise
Yabancilagsmanin alt boyutlarindan olan Giigsiizlik (r = -,169, p < .01) ve Sosyal
Izolasyon (r = -,192, p < .01) arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde anlaml iliski
bulunmustur. Bu bulgular dogrultusunda Calisma Kosullarinin alt boyutlarindan Giiven
ve Uyum, Ucret ve Tatmine gdre Ise Yabancilasma durumunu daha fazla

etkilemektedir. Alinan iicretin tam zamaninda verilmesi, izin kullanabilme durumu,
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huzurlu bir ¢alisma ortaminin varligi, kullanilan arag-gereglerin yeterli olmasi, ¢alisanin
kendini egitme ve gelistirme imkaninin olmasi gibi faktorler, ticretin normal giderler
icin yeterli olmasi, {licretin yiiksek olmasi, ¢ok sik zam yapilmasi, is yerinde kaza
tehlikesinin bulunmamasi gibi faktorlere gore ise yabancilasma diizeyini daha fazla

etkilemektedir.

Aragtirmaya katilan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin cinsiyete gore
karsilastirilmas1 sonucunda ortaya ¢ikan bulguya gore erkekler kadinlara gore calisma
kosullarinin daha iyi oldugunu belirtmislerdir. Erkekler kadinlara gore iicret ve tatmin
konusunda daha olumlu diistiinmektedirler. Bu sonuglar 1s1ginda erkeklerin ¢alisma

kosullarini kadinlara gore daha yeterli bulduklari sdylenebilir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin yas gruplarina gore karsilastirilmasina
bakildiginda anlamli diizeyde farklilasma bulunmamistir F(3, 389) = 1,496, p = ,215.
Aym sekilde Giiven ve Uyum, F(3, 389) = 1,450, p = ,2228, ve Ucret ve Tatmin, F(3,
389) = 1,057, p = ,367, boyutlar1 i¢in de anlamli bir farklilagmaya rastlanmamaistir.
Benzer sekilde Albayrak (2012)’1n Istanbul’daki bes yildizl1 otel isletmelerinin yiyecek-
icecek departmanindaki ¢alisma kosullarinin  isgéren motivasyonuna etkilerini
belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismasinda; ¢alisma kosullarinin alt boyutlarindan giiven
ve uyum ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda bir farklilasma bulunmadig: tespit edilmistir.
Bu bulgu caligmamizin sonucu ile paralellik gostermektedir. Bu sonug kurumlarda
calisma kosullariin her yas grubu i¢cin 6nemli olmasindan kaynaklanmais olabilir.

Ev idaresi personelinin ¢aligma  kosullarinin  6grenim  diizeylerine  gore
karsilagtirilmasina iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
calisanlarin Calisma Kosullar1 puanlari Ogrenim Diizeylerine gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(4, 388) = ,806, p = ,522. Ayn1 sekilde gliven ve uyum, F(4, 388)
= 1,078, p = ,367, ve licret ve tatmin, F(4, 388) = 1,369, p = ,244, boyutlar i¢in de
anlamli bir farklilasmaya rastlanmamistir. Albayrak (2012)’in g¢aligmasinda c¢alisma
kosullarinin alt boyutlarindan giiven ve uyum ile ¢alisanlarin 6grenim diizeyleri
arasinda bir farklilasma bulunmadig: belirtilmistir. Ancak calisma kosullarinin diger alt
boyutu olan Ucret ve Tatmin ile 6grenim diizeyi arasinda farklilasma bulunmus,

ortaokul ve lisans mezunlar1 c¢alisanlarinin yiiksek lisans mezunlarina gore iicret ve
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tatmin boyutuna daha olumlu baktiklari belirlenmistir. Bu durum iki 6rneklemin

birbirinden farkli olmasindan kaynaklanabilir.

Ev idaresi personelinin c¢alisma kosullarimin medeni duruma gore karsilastirilmasina
iligskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, aragtirmaya katilan ev idaresi
personelinin Calisma Kosullar1 ortalama puanlart Medeni Duruma goére anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(2, 390) = ,606, p = ,546. Ayn1 sekilde gliven ve uyum, F(2, 390)
=,300, p = ,714, ve flicret ve tatmin, F(2, 390) = 1,195, p = ,304, boyutlar1 igin de
anlamli bir farklilagsmaya rastlanmamistir. Bu sonu¢ c¢alisma kosullarinin medeni

duruma bakilmaksizin her kesimi ilgilendirmesinden kaynaklanabilir.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ig motivasyonu ile cinsiyet karsilastirilmasi
icin yapilan bagimsiz t-testi analiz sonuglara gore, kadin ve erkek calisanlar arasinda
Is Motivasyonu agisindan kadinlarin lehine anlamli bir fark bulunmustur, t(373,182) =
3,802, p < .01. Kadinlar erkeklere gore yaptiklar1 is konusunda daha giidiilenmis
olduklarini belirtmislerdir. Is Motivasyonunun alt boyutlar1 incelendiginde ise I¢sel
Motivasyonun cinsiyete gore farklilasmadigi bulunmustur, t(363,884) = 1,308, p =,192.
Dissal motivasyon agisindan ise cinsiyetler arasinda kadinlarin lehine anlamli bir fark
gorilmistiir, t(396,032) = 3,872, p < .01. Kadinlarin digsal motivasyonlarinin erkeklere
gore daha fazla oldugu soylenebilir. Bu sonugclar 1s18inda kadinlarin i motivasyonunun
erkeklere gore daha fazla olmasinin altinda yatan neden olarak digsal motivasyon
araglarindan c¢alisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, iicret esitligi, yiikselme firsati,
ve is gilvencesi gibi faktdrler gosterilebilir. Diindar, Ozutku ve Taspiar’in (2007) icsel
ve digsal motivasyon araglariin isgorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak otel galigsanlari iizerinde yaptigi arastirmasinda cinsiyete
gore, igsel ve digsal motivasyon araglarinin isgorenlerin motivasyonu tizerinde farklilik
gosterip gostermedigi bagimsiz iki 6rneklem t testi ile test edilmis ve cinsiyete gore
igsel ve digsal motivasyon araglarinin igsgorenleri motive etmesi agisindan anlamli bir
farklilik olmadig1 saptanmistir. Calisma bulgular1 arasindaki bu farklilik 6rneklemin

farkli olmasindan kaynaklanabilir.

Ev idaresi personelinin i§ motivasyon diizeylerinin yas gruplarina gore farklilasma

durumunu belirlemeye yonelik yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
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calisanlarin I3 Motivasyonu puanlart  yas gruplarma gore anlamli diizeyde
farklilagsmamaktadir, F(3, 389) = 1,594, p =,190. Ayni sekilde icsel, F(3, 389) = 1,498,
p =,215, ve dissal motivasyon, F(3, 389) = 2,043, p =,107, alt boyutlari i¢in de anlamli
bir farklilasmaya rastlanmamustir. Yas degiskenine iliskin elde edilen bu bulgu Diindar,
Ozutku ve Taspmnar’m (2007) arastirmasinda isgdrenlerin yasma gore icsel ve digsal
motivasyon araglariin isgdrenlerin motivasyonu iizerinde farklilik gdstermedigi

belirtilmistir. Bu sonug ¢alismamizin sonucu ile paralellik géstermektedir.

Ev idaresi personelinin i§ motivasyonunun Ogrenim diizeyine gore farklilasma
durumunu belirlemeye yonelik yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
caliganlarin Is Motivasyonu puanlari Ogrenim Diizeylerine gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(4, 388) = 1,212, p = ,305. Ayni1 sekilde i¢sel, F(4, 388) =,617, p
=,650, ve digsal motivasyon, F(4, 388) = 1,311, p = ,265, alt boyutlar1 bakimindan
anlamli bir farklilagmaya rastlanmamistir. Diisiik ve yiiksek 6grenim diizeyine sahip ev
idaresi personeli arasinda Ozliik ve mali haklar agisindan tatmin edici farklarin

bulunmamasinin bdyle bir sonucun ¢ikmasinda etkili olabilecegi diisiiniilebilir.

Ev idaresi personelinin is motivasyonunun medeni durumlarina gore farklilasma
durumunu belirlemeye yonelik yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore,
calisanlarin Is Motivasyonu puanlart Medeni Duruma gore anlamli diizeyde
farklilasmamaktadir, F(2, 390) = ,596, p =,552. Ayni sekilde icsel, F(2, 390) = 481, p =
,618, ve digsal motivasyon, F(2, 390) = ,655, p = ,520, alt boyutlar1 i¢inde anlamli bir
farklilasmaya rastlanmamistir. Bu sonug¢ is motivasyonunun c¢alisan tiim personel i¢in

onemli olmasindan kaynaklanabilir.

Aragtirmaya katilan ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumu ile cinsiyet
arasinda anlaml bir sekilde farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan
tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, calisanlarin Ise Yabancilasma puanlari
Cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilasmamaktadir, F(1, 391) = ,577, p = ,448. Ayn1
sekilde Giigsiizliik F(1, 391) = 2,341, p = .127 ve Sosyal Izolasyon alt boyutlarinda da,
F(1, 391) = ,066, p = ,797 anlamh bir farkliliga rastlanmamistir. Parsak (2010)’1n

orgiitlerde yabancilasma ve is tatmini iligkisini belirlemek amaciyla Cukurova
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Universitesi calisanlar iizerinde yaptigi ¢alismasinda da bizim ¢alismamiza benzer bir
sonu¢ bulunmus, farkli cinsiyette olan galisanlar arasinda yabancilasma diizeyleri
acisindan anlaml: bir fark bulunmamistir. Bu sonug ¢alismamizin bulgularini destekler
niteliktedir.

Ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumunun yas gruplari arasinda anlamli bir
sekilde farklilasma gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin Ise Yabancilasma ortalama puanlar1 Yas gruplarma
gore anlamli diizeyde farklilagmamaktadir, F(3, 389) = ,260, p = ,854. Ayn1 sekilde
Giigsiizliik, F(3, 389) = 1,340, p = ,261, ve Sosyal Izolasyon, F(3, 389) = ,078, p =,972,
alt boyutlar1 i¢inde anlamli bir farklilasmaya rastlanmamistir. Benzer sekilde Salihoglu
(2014)’nun calisanlarin demografik 6zelliklerine gore yabancilasma boyutlarina bakis
acilart arasindaki farkliliklar1 belirlemeye yonelik yapilan arastirmasinda da ¢alisanlarin
yas gruplart ile ise yabancilasma durumlari arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
bulunmamustir. Fusillo (1994), Georgia Univcersitesinde c¢alisanlarn Is tatmini ve
yabancilasma durumu arasindaki iliskiyi incelemek {izere yaptigi arastirmasinda da yas

ve yabancilasma durumu arasinda anlamli bir iliski bulunmamustur.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumu ile 6grenin diizeyi
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi sonuclarma gore, calisanlarin Ise Yabancilasma durumu Ogrenim
Diizeyine gore anlamli diizeyde farklilasmamaktadir, F(4, 388) = 1,679, p =,154. Aym
sekilde Giigsiizliik, F(4, 388) = 1,978, p = ,097, ve Sosyal Izolasyon, F(4, 388) = 1,268,
p = ,282, alt boyutlar1 i¢in de anlamli bir farklilagmaya rastlanmamustir. Parsak
(2010)’1in ¢alismasinda da dgrenim diizeyi ve yabancilagma arasinda anlamli bir iligki
bulunmamistir  (F=1.123; p>0.05). Bu durum G&grenim diizeyi degiskeninin

yabancilasma durumu {izerinde etkili olmadigini distindiirmektedir.

Ev Idaresi personelinin ise yabancilasmasi durumu ile medeni durumunun
karsilastirilmast igin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma gore, ¢alisanlarin Ise
Yabancilasma ortalama puanlari Medeni Duruma gore anlamlhi  diizeyde

farklilasmamaktadir, F(2, 390) = 1,227, p = ,294. Ayn1 sekilde Giigsiizliik, F(2, 390) =
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,621, p = ,538, ve Sosyal Izolasyon, F(2, 390) = 1,211, p = ,299, boyutlar1 igin de
anlamli bir farklilasmaya rastlanmamistir. Atay ve Gergek (2017)’in yapmis oldugu bir
arastirmada calisanlarin ise yabancilasmasi ile medeni durum arasinda anlamli bir
farklilasma olmadigi bulunmustur. Nitekim bu sonug¢ arastirmamizin bulgusunu

destekler niteliktedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma kamu kurumlarinda c¢alisan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin is
motivasyonuna ve ise yabancilagmaya olan etkisini belirlemek amaciyla planlanmis ve

yiirtitiilmiistir.
Aragtirma sonuglaria gore;

e (alisma kapsamina alinan ev idaresi personeli arasinda erkekler, evliler, 41-51

yas grubu ve lise 6grenim diizeyine sahip olanlar ilk sirada yer almaktadir.

e Ev idaresi personelinin temizlik personeli olarak toplam calisma siiresi 1-5 yil

olanlar ve kurumda toplam ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlar 6nde gelmektedir.

e Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin aylik gelir diizeyi 1401-2000 TL

arasinda olanlar ilk sirada yer almaktadir.

e Ev idaresi personelinin %90,3’i hizmet i¢i egitim aldigini belirtmistir. Hizmet
ici egitimi yilda 1-2 kez alanlar 6nde gelmektedir. Hizmet i¢i egitim alanlar
arasinda ‘‘Temizlik Yontemleri’’, ‘‘Temizlik Maddelerinin Kullanimi’® ve

‘‘Kazalardan Korunma’’ konusunda egitim alanlar daha yiliksek orandadir.

e Arastirmaya katilan ev idaresi personeli arasinda is sdzlesmesi olanlar, sosyal
giivence kapsaminda yer alanlar ve devamli giindiiz ¢alisanlar ilk sirada

bulunmaktadir.

e Calismaya katilan ev idaresi personelinin ¢aligma kosullart Slgegi ortalamasi
X=2,78°dir. Bu 6lgege gore ‘‘Haftalik ve senelik izinlerimi kullanabiliyorum’,
““Caligma ortam1 ve diizeni ve kullanilan ara¢ gere¢c/malzemeler yeterlidir’” ve
““Ozel durumlarda ekstra izin kullanmam gerektiginde rahatlikla izin
alabiliyorum’’ ifadelerinde personel diger maddelere gore daha olumlu sonug

bildirmistir.
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Aragtirmaya katilan ev idaresi personelinin is motivasyonu 6l¢egi ortalamasi,
X=2,83’tiir Ev idaresi personelinin Is motivasyon 6lgeginin, ‘“Yaptigim iste
basarili olmam’’, *‘Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavri ve davranislar1’ ve
“Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam’ ifadelerinde is

motivasyon diizeyleri diger ifadelere gore yiiksektir.

Arastirmada ev idaresi personelinin ise yabancilasma Olgegine verdikleri

cevaplarin ortalamasi X=2,97"dir.

Ev idaresi personelinin ise yabancilasma dl¢eginin giigsiizliik alt boyutunda yer
alan “‘Isimle ilgili karar alma giiciine ve kontrol imkanma sahip degilim’* ve
““Isimde disaridan miidahale olmaksizin bagimsiz is yapma serbestisine sahip

degilim”’ ifadelerinde diger maddelere gore ortalama puani daha yiiksektir.

Ev idaresi personelinin Calisma Kosullar ile is Motivasyonu arasinda anlamli
bir iliski bulunamamistir. Calisma kosullar1 ve Is Motivasyonun alt boyutlart
olan Igsel ve Digsal Motivasyon arasinda da anlamli bir iliski bulunamamustir. Is
Motivasyonu ve Calisma Kosullarinin alt boyutlarindan olan Giiven ve Uyum
ile anlaml bir iliskiye rastlanmamisken, Ucret ve Tatmin arasinda ise anlamli
bir iligki bulunmustur. Her iki 0Olgegin alt boyutlart arasindaki iligkiler
incelendiginde, Calisma Kosullar1 — Ucret ve Tatmin ile Is Motivasyonu —
Dissal Motivasyon arasinda anlamli, diisiik ve ters yonde bir iliski bulunmustur.

Dolayistyla, arastirmanin birinci ana hipotezi kismi bir sekilde dogrulanmustir.

Ev idaresi personelinin Calisma Kosullar1 ve Ise Yabancilasma durumlar
arasinda anlamli ve diisiik diizeyde negatif bir iliski bulunmustur. Calisma
Kosullar1 diizeldik¢e, calisanlarin ise yabancilasma durumlar1 diisiik oranda
azalmaktadir. Ise yabancilasmanin alt boyutu olan Giigsiizliik ile Calisma
Kosullar1 arasinda anlamli, negatif, ve diisiik, Sosyal izolasyon ile anlamsiz
iliski  bulunmustur. Calisma kosullar1 diizeldiginde ¢alisanlarin  sadece
Giigsiizliikk hissiyatlar1 az oranda azalmaktadir. Calisma Kosullarinin alt
boyutlari olan Giiven ve Uyum ile Ise Yabancilasma arasinda orta diizeye yakin

ve negatif anlaml bir iliski bulunurken, Ucret ve Tatmin ile anlamli bir iliski
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bulunmaktadir. Giiven ve Uyum ile ise Yabancilasmanin alt boyutlarindan olan
Giigsiizliik ve Sosyal Izolasyon arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonde
anlaml iliski bulunmustur. Calisma kosullarinda Giiven ve Uyum, Ucret ve
Tatmine gore Ise Yabancilasma konusunda daha 6nemli bir etken olarak
bulunmustur. Bunun sonucunda arastirmanin ikinci hipotezi kismi bir sekilde
dogrulanmistir.

Ev idaresi personelinin Is Motivasyonu ile Ise Yabancilasma ve Ise
Yabancilasmanin alt boyutlar1 olan Giigsiizliik ve Sosyal Izolasyon arasinda
anlaml1 bir iliski bulunmamistir. Is Motivasyonun alt boyutu olan I¢sel ve Dissal
Is Motivasyonu ile Ise Yabancilasma arasinda herhangi bir iliski bulunmamistir.
Is Motivasyonu ve Ise Yabancilasmanin alt boyutlar: arasinda da herhangi bir
anlamli iligkiye rastlanmamistir. Dolayisiyla aragtirmanin {igiincli ana hipotezi
reddedilmistir.

Ev idaresi personelinin ¢alisma kosullarinin cinsiyete gore karsilastirilmasina
iliskin yapilan bagimsiz t-testi analiz sonuglarina goére, kadin ve erkek calisanlar
arasinda Calisma Kosullar1 acisindan erkeklerin lehine anlamli bir fark
bulunmugtur. Calisma Kosullariin alt boyutlar1 incelendiginde ise Giiven ve
Uyum’un cinsiyete gore farklilasmadig1 bulunmustur. Ucret ve Tatmin acisindan
ise cinsiyetler arasinda erkeklerin lehine anlaml bir fark goriilmistiir. Erkekler
kadinlara goére lcret ve tatmin konusunda daha olumlu diisiinmektedirler.
Dolayisiyla, arastirmanin birinci alt hipotezi kismen dogrulanmaistir.

Arastirmaya katilan ev idaresi personelinin ¢alisma kosullar ile yas, 6grenim
diizeyi ve medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamustir. Bunun sonucunda, arastirmanin ikinci, tglincli ve dordiincii alt
hipotezi reddedilmistir.

Ev idaresi personelinin is motivasyonunun cinsiyete gore karsilastiriimasi
sonucunda, kadin ve erkek calisanlar arasinda Is Motivasyonu agisindan
kadinlarin lehine anlamli bir fark bulunmustur. Kadinlar erkeklere gore
yaptiklar1 is konusunda daha giidiillenmis olduklarini belirtmislerdir. Is
Motivasyonun alt boyutlari incelendiginde ise Igsel Motivasyonun cinsiyete gore
farklilagsmadigr belirlenmistir. Digsal motivasyon acisindan ise cinsiyetler

arasinda kadmlarin lehine anlamli bir fark bulunmustur. Kadinlarin digsal
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motivasyonlari erkeklere gore daha fazladir. Dolayisiyla, arastirmanin besinci alt
hipotezi kismen dogrulanmistir.

e Ev idaresi personelinin i motivasyonu ile yas, 6grenim diizeyi ve medeni durum
arasinda istatistiksel olarak anlamli faklilik bulunmamistir. Dolayisiyla
arastirmanin altinci, yedinci ve sekizinci alt hipotezi dogrulanmamustir.

e Ev idaresi personelinin ise yabancilasma durumu ile cinsiyet, yas, 6grenim
diizeyi ve medeni durum arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamustir. Bunun sonucunda arastirmanin dokuzuncu, onuncu, on birinci ve

on ikinci alt hipotezi reddedilmistir.

Is giicii acisindan &nemli bir istihdam alani olan kamu sektdrii, biinyesinde zorlu
kosullarda ¢alisan ¢ok sayida ev idaresi personelini barindirmaktadir. Cogunlukla diisiik
ticretle caligtirilan bu personeller, fiziksel giiciin yogun olarak kullanilmasi, diistik {icret,
stres, diizensiz ¢alisma kosullari, zorunlu mesaiye kalma gibi bir¢ok sorunla
karsilagsmaktadir. Bu baglamda, kamu kurumunda c¢alisan ev idaresi personelinin
caligma kosullarinin is motivasyonuna ve ise yabancilasmaya olan etkisinin belirlenmesi
ve degerlendirilmesi sonucunda elde edilen bilgilere gore, calisma kosullarinin
tyilestirilmesi, i motivasyonunun yliikseltilmesi ve ige yabancilasmanin azaltilmasi igin

su Oneriler verilebilir:

e Personele oryantasyon ve hizmet i¢i egitim programlarinin hazirlanarak egitimde
stirekliligin saglanmasi,

e Iste aksamalar yasanmamasi i¢in is tanimlar1 ve kurallarinin acik, net ve anlagilir
bir sekilde personele aktarilmasi ve konuyla ilgili egitimler verilmesi,

e Gerek is saglig glivenligi gerekse is verimliligi agisindan c¢alisanin sagligini ve
memnuniyetini etkileyen aydinlatma, havalandirma, sicaklik, nem, giiriiltii gibi
calisma ortam1 faktorlerinin  personele ve yapilan ise uygun olarak
diizenlenmesi,

e (Calisan sagligi agisindan koruyucu ekipmanlar ile ergonomik olarak uygun

yeterli sayida arag ve gereclerin saglanmasi,
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Personelin ¢alisma kosullar1 6lgeginde ticret konusunu en diisiik ortalama ile
belirttigi dikkate alindiginda ticretin iyilestilmesi, boylece is motivasyonunun
artirilmasi,

Calisma hayatinin iyilestirilmesi ve ¢alisanin is tatmin ve motivasyonunun
yiikseltilmesi amaciyla uygun mesai saatlerinin diizenlenmesi,

Haftalik ve yillik izin gilinlerinin ¢alisana uygun sekilde diizenlenmesi,

Personele deger verildiginin bir gostergesi olarak yonetimde personelin
goriislerinin alinmas1 ve ikramiye, Odiil yoluyla personelin motivasyonun
arttirilmast,

Ev idresi biriminde personel planlamasi yapilirken ise baglihigmn dikkate
alinmasi, personele islerinin diger isler kadar 6nemli oldugunun hissettOirilmesi,
bdylece ise yabancilagmanin 6nlenmesi,

Calisma ortaminda iletisimsizlikten kaynaklanan problemlerin 6nlenmesi igin
etkin bir iletisim ortaminin olusturulmasi,

Kurumda ise yabancilagmanin Onlenebilmesi ig¢in, personelin kendini
kanitlayabilecegi, gelistirebilecegi kisisel duygu ve diisiincelerini rahatga
aciklayabilecegi calisma ortamlarinin olusturulmasi,

Motivasyon diizeyinin ylikseltilmesi amaciyla personelin istek ve ihtiyag¢larinin
kurum tarafindan giderilmesi ve problemlerinin ¢6ziimiinde yardimci olunmast,
Is yogunlugunun ve galisma temposunun en az seviyeye indirgenebilmesi igin is
etiidii yapilarak, is rotasyonu Ve is basitlestirme uygulamalarinin yapilmasi,
Tiirkiye genelinde daha genis 6rneklem tizerinde kamu kurumlarinda ev idaresi
personelinin ¢alisma kosullarinin is motivasyonuna ve ise yabancilagsmaya olan
etkisinin belirlenmesine yonelik aragtirmalarin planlanmasi, uygulanmasi ve

sorunlarinin paylasilmasi dnerilebilir.
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Katkilariniz icin simdiden tesekkiir ederim.

I. KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz:

1 [OKadm 2 [ Erkek

2. Medeni durumunuz:

1 [Bekar 2 LBVl

3. Yasmiz:

10119-29
2 [130-40
3 [141-51

Cagnur Eker

H.U. L.I1.B.F. Aile ve Tiiketici Bilimleri Boliimii

3 LJDul/Bosanmis



4 [152-62
5 [J63 dsti

. Egitim durumunuz:

1 Oilkokul 2 [JOrtaokul 3 [JLise 4 [Onlisans
[JLisanstistli

. Temizlik personeli olarak toplam g¢aligsma siireniz:

1 1 yildan az

2 1-5y1

301 6-10 y1l
41]11- 15yl

5 [J 16-20 yil

6 [ 21 yil ve tizeri

. Kag yildir bu kurumda ¢alisiyorsunuz?

1 1 yildan az
20015y
3[16-10y1l
41]11- 15yl
5[] 16-20 yil

6 [ 21 yil ve tizeri

. Kurumdaki aylik geliriniz?

1 [11400 TL ve alt1
2 [11401-2000 TL

3 [12001-2500 TL

4 [12501-3000 TL

5 13000 TL ve tizeri

5 [Lisans
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6

. Kurumda hizmet i¢i egitim aliyor musunuz? (Hizmet i¢i egitim aliyorsaniz 9.

Sorudan devam ediniz.)

1 [JEvet 2 [JHay1r

. Hangi konularda egitim aliyorsunuz? ( Birden ¢ok se¢enek isaretlenebilir.)

1 UTemizlik yontemleri

2 [Enfeksiyon kontrolii ve sanitasyon



UKisisel hijyen

© 00 N O O W

10. Hizmet i¢i egitim alma sikliginiz?

Ois motivasyonu
[JHasere kontroli

[1Kazalardan korunma

[IStresle bas etme yollar1
100Diger ( Agiklayiniz

[JArag gereglerin kullanimi ve bakimi

[ Temizlik maddelerinin kullanimi

1 [JSadece ise ilk basladigim zaman

2 [1Ayda 1-2 kez
3 [IYilda 1-2 kez

4 [Diger (Agiklayiniz

II.  CALISMA KOSULLARI ILE iLGILI BILGILER

CALISMA KOSULLARI
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1.Ucretim normal giderlerim
icin yeterlidir.

2.Ucretim, diger calisanlarinki
ile kiyaslandiginda uygundur.

3.Ucretim oldukga yiiksektir.

4 Ucretim tam zamaninda
verilir.

5.Almis oldugum iicret,
yaptigim igin tam karsiligidir.

6.Fazla mesai licretlerimi tam
zamaninda alabiliyorum.

7.Ucretime ¢ok sik zam
yapilmaktadir.

8.Haftalik ve senelik izinlerimi
kullanabiliyorum.

9.0zel durumlarda ekstra izin
kullanmam gerektiginde
rahatlikla izin alabiliyorum.
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10.Isten ¢ikarilmam sdz
konusu oldugunda kidem
tazminati alacagima
inantyorum.

11.Calistigim isletmede
uygulanan calisma saatleri
verimli ¢alisabilmem i¢in
uygundur.

12. Calisma ortami diizenli ve
kullanilan arag
gere¢/malzemeler yeterlidir.

13.Calistigim isletme veya
departmanda huzurlu bir
calisma ortamina sahibim.

14.Calistigim departmanda
kendimi egitme ve gelistirme
imkanim var.

15.Calistigim isletmede
yoneticilerim ve diger is
arkadaslarimla bilgi, deneyim
ve yardimlasma konularinda
uyumlu calisabiliyorum.

16.Calistigim isletmede
ticretsiz ulasim imkanina
sahibim.

17.Gorev yaptigim
departmanda kaza tehlikesi
yoktur.

18.Y6neticilerimin kigiligime
ve meslegime saygi
gosterdiklerine inantyorum.

19.Bu isletmeden emekli
olacagima inantyorum.

20.Calistiginiz igletmede isveren ile aranizda hukuki gecerliligi olan bir is sozlesmesi

imzaladiniz mi1?

1 LEvet 2 LHayir

21.Calistiginiz isletmede sosyal giivence kapsaminda misiniz?

1 [Evet 2 Hayir

22. Glnliik ¢aligsma siireniz?

1 [ 5 saatten az
2 [ 6-7saat




3 0 8-9saat
4 1 9 saat ve lizeri

23.Calisma saatleriniz agagidakilerden hangisine uygundur?

1 [] Devaml giindiiz

2 L1 Devamli gece
3 O Uglii Vardiya Diger

IS MOTIVASYONU ILE iLGILI BILGILER:
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Motive Etmez

Kararsizim

Motive Eder

1. Yaptigim iste basarili olmam

2. Yaptigim isle ilgili sorumluluk
verilmesi

3. Is arkadaslarimin beni onurlandiran
tavri ve davranislari

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is
olduguna inanmam

5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek
yetkiye sahip olmam

6. Yaptigim isin saygin olduguna
inanmam

Icsel Motivasyon Araglari

7. Kendimi isletmenin énemli bir
caligani olarak gormem

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar
verebilmem

9. Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve
davraniglari

16. Izin kullanmam gerektiginde izin
verilmesi

17. Calisma ortaminda fiziksel sartlarin
uygunlugu

18. Yemek, cay- kahve gibi imkanlarin
licretsiz saglanmast

19. Isyerindeki arag ve gereglerin yeterli
olmasi

20. Calisanlarla iliskilerimin iyi olmasi

Digsal Motivasyon Araglari

21. Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplanti, seminer,
konferans vb. faaliyetlerle egitim
saglanmasi

22. Calismakta oldugum isletmenin
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ileriki yillarda su anki durumundan

daha iyi olacagina inanmam

23. Yoneticim ile iligkilerimin iyi
olmasi

24. Isimde terfi imkanimin olmasi

25. Yoneticimin is arkadaslarimla veya
miisterilerle olan anlasmazliklarimi

cozmekte yardimcei olmasi

26. Bagarimdan dolay1 6diillendirilmem

27. Bagsarimdan dolayi ekstra ticret
almam

28. Kisisel ve ailevi problemlerimin

¢Oziimiinde ¢alisma arkadaslarimin

yardimc1 olmasi

29. Bu is yerinden emekli olabilecegime

inanmam

30. Yaptigim isten aldigim ticretin
miktari

gereginden hizl
calismama neden
olmaktadir.

IV. 1ISE YABANCILASMA ILE ILGILI BILGILER:
K;:iii]?;ri(l;!im Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum K-I;l i:::;g:?ﬂn
1. Isim ¢ogunlukla

Yerime baskasini
birakmadan isimi yarim
saat kadar bile terk
edemem.

Isimde kendi fikirlerimi ve
goriislerimi ifade
edemiyorum.

Is yapma tarzimla ilgili
herhangi bir seyi
degistirme imkanim yok.

Isimle ilgili karar alma
giicline ve kontrol
imkanina sahip degilim.

Isimde disaridan
miidahale olmaksizin
bagimsiz is yapma
serbestisine sahip degilim.

On bes yasina
donebilseydim

muhtemelen baska bir
meslekte calismay1 tercih
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ederdim.

Bu sektorde c¢alisan bir
kisi i¢in ¢alisabilecek daha
iyi bagka kurumlar var.

Birlikte ¢alistigim birgok
insana kars1 yakinlik
hissetmiyorum.

10.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
iistlerimden tavsiye
alamiyorum.

11.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
meslektaslarimdan tavsiye
alamiyorum.

12.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
tistlerimden psikolojik
destek alamiyorum.

13.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
meslektaglarimdan
psikolojik destek
alamiyorum.

14.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
iistlerimden uygulamali
yardim alamiyorum.

15.

Isimde sorunlarla
karsilastigimda
meslektaglarimdan
uygulamali yardim
alamiyorum.
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EK-2: CALISMA KOSULLARI OLCEGINIiN KULLANIM iZNi

16.052017 Hacettepe University Webmail - Re: TEZ CALISMASI YARDIM TALEBI VE IZIN
Konu Re: TEZ CALISMASI YARDIM TALEBI VE iZiN
Gonderen  <sibelselviden@trakya.edu.tr>
Alic <cagnur.eker@hacettepe.edu.tr>
Tarih 13-05-2016 16:39
Oncelik Normal

Merhaba,
Calismanmin anket sorulanini biz de baska bir hocanin sorularindan faydalanarak hazirlamistik. Tezin son kisminda
belirtmisizdir kimden yararlandifimizi. Sorularn kullanabilirsin. Lyi cahsmalar dilerim.

Car, May 11, 2016 at 13:20 tarihinde, cagnur.eker@hacettepe.edu.tr tarafindan yazildi:
Sayin Sibel Hocam,

Hacettepe Universitesi, Aile ve Tiiketici Bilimleri Bélimiinde yiiksek

lisans 6grencisiyim. Tez galismamda sizin 'Otel Isletmelerinin
Yiyecek-Icecek Departmanindaki Calisma Kosullarinin Isgéren
Motivasyonuna Etkileri: Istanbul'daki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde

Bir Uygulama' arastirmanizda kullandidiniz ¢alisma kosullari ve
motivasyona iliskin 6lgeginizi calismanizi referans gdstererek kullanmak
istiyoruz. Bu konuda gerekli izni verebilir misiniz? Olgedin
gecerlilik-glvenilirligini siz mi yaptiniz? Eger izin verirseniz,

6lcedin tamamini ve degerlendirmesini gdnderebilir misiniz? Simdiden ¢ok
tesekkur ederim.

Saygilarimla...

Cagnur Eker
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EK-3: iS MOTiVASYONU OLCEGININ KULLANIM iZNi

16.052017 Hacettepe University Webmail - Re: TEZ GALISMASI YARDIM VE IZIN TALEBI
Konu Re: TEZ CALISMASI YARDIM VE izIN TALEBI
Gonderen  DUNDAR Suleyman <dundar@aku.edu.tr>
Alia cagnur eker <cagnur.eker@hacettepe.edu.tr>
Tarih 07-06-2016 03:27

Merhaba Cagnur,

Olcegi kaynak géstererek kullanabilirsiniz.
Saygilaraimla.

yeni is ve iletisim adresim.

Prof. Dr. Siileyman DUNDAR
isletme Eakﬂltesi Dekani
Karabiik Universitesi

sdundar@karabuk, edu. tr

----- Orijinal Mesaj -----

Kimden: "cagnur eker” <gagnur eker@hacettepe edu tr>
Kime: "dundar" <dundar@aku.edu.tr>

Ginderilenler: 29 Mayis Pazar 2016 21:108:29

Konu: TEZ CALISMASI YARDIM VE IzZin TALEBI

Sayin Siileyman Hocam,

Hacettepe Universitesi, Aile ve Tiiketici Bilimleri B&liimiinde yiiksek
lisans dgrencisiyim. Tez calismamda sizin 'iCSEL VE DISSAL MOTIVASYON
ARACLARININ ISGORENLERIN MOTIVASYONU UZERINDEKI ETKISI: aMPIRIK BIR
INCELEME' adli calismanizda kullandiginiz is motivasyonuna iliskin
tlceginizi c¢alismanizi referans gdstererek kullanmak istiyoruz. Bu
konuda gerekli izni verebilir misiniz? Olcegin
gecerlilik-gilivenilirligini siz mi yaptiniz? Konuyla ilgili olarak beni
bilgilendirebilir misiniz? Simdiden ¢ok tesekkur ederim.

Saygilaraimla...

Cagnur Eker
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EK-4: iSE YABANCILASMA OLCEGI KULLANIM iZNi:

16.052017 Hacettepe University Webmail - Yan: TEZ CALISMASI YARDIM TALEBI VE iZIN

Konu Yan: TEZ CALISMASI YARDIM TALEBI VE iZIN
Gonderen  Seyfettin SULU <seysulu@yahoo.com >

Alic cagnur.eker <cagnur.eker@hacettepe.edu.tr>
Tarih 11-05-2016 22:17

Merhaba. Evet dlcek tarafimdan olusturuldu ilgili literaturden derlendi, gecerlilik ve guvenilidik analizleri de bana ait.
Yarin gonderecegim, referans gostermek sartiyla kullanabilirsiniz. Doktora tezi disinda 3 adet uluslararasi makalede
yayinladik, onlardan sa faydalanabilirsiniz.

Yarin génderirim.

Kolay gelsin

From: cagnur.eker@hacettepe.edu.tr <cagnur.eker@hacettepe.edu.tr>;
To: seyfettinsulu@hotmail.com <seyfettinsulu@hotmail.com>;
Subject: TEZ CALISMASI YARDIM TALEBI VE 1ZIN

Sent: Wed, May 11, 2016 10:48:21 AM

Sayin Seyfettin Hocam,

Hacettepe Universitesi, Aile ve Tuketici Bilimleri Bolumunde yiksek
lisans adrencisiyim. Tez calismamda sizin 'Orgiitsel
Adaletsizlik-Isdavranislan Iliskisinde Is Tutumlannin Rola adl
arastirmanizda kullandiginiz ise yabanclasmaya iliskin &lceginizi
calismanizi referans gostererek kullanmak istiyoruz. Bu konuda gerekli
izni verebilir misiniz? Olcedin gecerlilik-giivenilifigini siz mi

yvaptiniz? Eder izin verirseniz, dlcedin tamamini ve dederlendirmesini
gonderebilir misiniz? Simdiden cok tesekkur ederim.

Sayglanmla...

Cadnur Eker
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EK-5: ETiK KURUL iZNi

T.C.
HACETTEPE UNIVERSITESI
Rektorlik

; XY
Sayi : 35853172/ usd- Zx

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

[lgi:  23.05.2017 tarih ve 3345 sayili yaziniz.

Enstitiiniiz Aile ve Tiiketici Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek Lisans programi
ogrencilerinden Cagnur EKER’in Prof. Dr. Sibel ERKAL dansmanhgida hazirladig
“Kamu Kurumlarinda Cahsan Ev Idaresi Personelinin Calisma Kosullarmmn is
Motivasyonuna ve ise Yabancilasmaya Olan Etkisinin Incelenmesi’’ baslikli tez ¢aligmasi,
Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun 06 Haziran 2017 tarihinde yapmis oldugu

toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun bulunmustur.
aolgjrf

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektor Yardimeisi

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
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EK-6: ORJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI

) _ SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
] _ SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU )
AILE VE TUKETicl BILIMLERI ANABILIM DALI BASKANLIGI’'NA

Tarih2303 L2014

Tez Baghg : KAMU KURUMLARINDA CALISAN EV IDARESI PERSONELININ (ALISMA KOSULLARININ IS
MOTIVASYONUNA VE ISE YABANCILASMAYA OLAN ETKISININ INCELENMES]

Yukarida baghg gésterilen tez ¢aligmamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana béliimler ve d) Sonu¢ kisimlarindan
olugan toplam 128 sayfalik kismina iligkin, 03/07/2018 tarihinde sahsim/tez damismamm tarafindan Turnitin adli
intihal tespit programindan asagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik orani % 20 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- X Kabul/Onay ve Bildirim sayfalan harig
2- Kaynakga harig
3- [ Alntilar harig
4- [X Alintilar dahil
5- 5 kelimeden daha az &rtlisme igeren metin kisimlar harig

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullamlmas: Uygulama
Esaslarimi inceledim ve bu Uygulama Esaslarr'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamin herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim. 1? 3.net ¥
ﬁl‘v’é’r’ﬁ

AdiSoyadi: CAGNUR EKER
Ogrenci No: N14221304
Anabilim Dali:  AiLE VE TUKETICI BILIMLER! ANA BiLIM DALI

Programi:  YUKSEK LISANS PROGRAMI

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Prog Dr- Site! &ikead
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