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OZET

Tezin birinci bolumunde vardiyal ¢galisma sisteminin tarihi, dizeni ve vardiyal
calisma nedenlerinden bahsedilmis, ikinci bélimiinde ise motivasyon, motivasyonu
etkileyen faktérler ve motivasyon teorileri anlatilmistir. Ugiincii bolimde ise, 6zel
guvenlik sisteminin calisanlar (zerinde motivasyona etkisi, arastirma hipotezleri,
onemi ve bulgulari Gzerinde durulmustur.

Tezde, istanbul ilinde sitede calisan dzel glivenlik personeli ile vardiyal
galismanin motivasyona etkisine ait anket uygulamasi yapiimistir.

Ozel glvenlik personelinin vardiyali calisma sisteminden kaynakli motivasyon
eksikliklerine ¢éziim ve mesai saatlerini dizenlenmesi yorumlanmistir.

Ozel givenlik personelinin Tirkiye’de éneminin her gecen giin arttigini
belirterek vardiyali calisma sistemine bakis acilar tespit edilmeye ¢alisiimistir.
Olgme araci olarak istanbul ilinde Atasehir ilgesinde sitede calisan 6zel giivenlik
gorevlileriyle yiz yuze goériusme yontemiyle anket uygulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Vardiyali calisma, Motivasyon, Ozel giivenlik



ABSTRACT

In the first part of our thesis of the history of a shift work system, layout, and
due to shift work granted,in the second section, motivation, facoftors of motivation
tion theories are discussed. In the third chapter, the influence of motivation on the
employees private security system, research hypothesis, significance and focuses
on the findings.

In the thesis, in the province of Istanbul, private security personnel working on
the site belonging to the motivation effect of working in shifts with the
implementation of the survey are reviewed.

The solution of the lack of motivation due to the shift work system of the
private security personnel and the regulation of working hours are interpreted.

It has been tried to determine the points of view of the shift work system by
stating that the importance of private security personnel increases every day in
Turkey. As a means of measurement, a face-to-face interview was conducted with
private security officers working in the city of Atasehir in the province of Istanbul.

Key words: Shift Work, Motivation, Private Security
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ONsOz

Vardiyali ¢alisma sisteminin calisan motivasyonuna etkisinin inceledigi bu
calismada 06zel guvenlik Uzerine bir de anket uygulanmistir. Vardiyali calisma
sisteminde calisanlarin motivasyonu olumsuz etkilenebilmektedir. isverenler bazen
ekonomik nedenlerle bazen sosyal nedenlerle bazen de sosyo-politik nedenlerde
vardiyali ¢calisma sistemini uygulayabilmektedirler.

Vardiyall ¢galisma isgilerin saglik sorunlarini da olumsuz etkileyebilmektedir.
Kanun koyucular yeniliklere ve degisen sartlara uyum saglayacak mevzuatlar
¢cikarmal ve yapilan dizenlemeleri de siki takip etmelidir.

Tez galismam da 6zel guvenlik sisteminin vardiyali ¢alisma sistemine bakis
agisini incelenmeye cahisiimistir. Ozel giivenlik personellerinin vardiyali caligmaktan
memnuniyetlerinin artmasi umulmaktadir. Ulkemizde her gegen giin énemi artan
Ozel guvenlik calisanlarinin vardiyal caligmaktan kaynakli motivasyon eksikligini
incelemek 6nem arz etmektedir.

Yaptigim tez calismamda her animda yanimda olan esime ve bilgilerini
esirgemeyen Sayin Yrd. Doc. Dr. Nevzat UYAROGLU hocama tesekkiirlerimi

sunarim.

Murat KOG
ISTANBUL, 2017



GiRiS

Degisen rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmasinda ve mevcut
isletmelerinde rakiplerinin bir adim énline gecmelerinde en 6nemli etkenlerden birisi
de calisanlarin islerine ne kadar motive olabildiklerinden gecmektedir. insan
kaynaklari ve mevcut is glictiinun iglerine ne kadar motive olduklari son yillarda daha
da dikkat cekmekte ve 6nem arz etmektedir.

Her tirlG imkana sahip olan ve ayni sartlardaki diger isletmelerden 6ne
cikmak isteyen isletmeler stiphesiz ki ¢calisanlariyla fark yaratacaklardir. Calisanlarin
verimliligini, performansini, basarisini artirmadaki en 6énemli faktérlerden biride iste
motivasyonlarini saglamaktir.

Motivasyonu saglamakta ve ya artirma da kullanilacak bircok faktor vardir.
Bunlardan biriside calisma sistemleri, calisma saatleridir. isletmeler ekonomik
sebepler, sosyal sebepler ve ya sosyo-politik sebeplerle vardiyall calisma sistemleri
uygulamaktadir. Fakat insanoglunun biyolojik, fiziksel, ruhsal, sosyal, psikolojik
yapisi vardiyall calisma sistemine ayak uyduramamakta ve vardiyali galisma sistemi
bir takim olumsuzluklari da beraberinde getirebilmektedir. Calisanin sahip olacagi
sorunlar isine motive olmasini, verimliligini, performansini ve dolayisiyla da caligtigi
isletmeninde performansini etkileyecektir. Bu kapsam da motivasyonun belki de en
gerekli oldugunu dislindigim sektorlerin biri olan guvenlik sektérinde ylz ylze
gbrisme yontemiyle vardiyali ¢alisma sisteminin motivasyon Uzerindeki etkisini
analiz etmeye yoOnelik bir anket uygulamasi yapiimistir.

Gulvenlik olgusu elbette her donem de 6nemli ve etkili olmustur. Fakat son
doénemlerde daha da 6énemli ve glindem de olan bir konudur. Stphesiz ki gutvenligin
saglanmasin da sayilari her gegen gun artan 6zel guvenlik galiganlarinin da payi
buyuktir. Ozel glvenlik personellerinin motive olmasi elbette birgok faktoriin
etkisindedir. Bunlardan vardiyali c¢alismanin 6zel guvenlik calisanlarinin
motivasyonuna etkisi incelenmistir.

Bu calisma ile vardiyali galisma sisteminde karsilagilan sorunlarin is
goérenlerin motivasyonlarina, dolayisiyla verimliliklerine etkisinin ortaya konulacagi
dusunulmektedir. Bu baglam da vardiyali calismanin uyku dizeni ve soysal hayatta
ortaya c¢lkaracagr degdisime bagli olarak motivasyonu etkileyebilecedi hipotezi

kurulabilir.



TEZIN AMACI
Vardiyall ¢calisma sisteminde karsilasilan sorunlarin, Calisan motivasyonuna

etkisini inceleyip ¢6zim énerilerinde bulunmaktir.

TEZIN ONEMI

Vardiyali ¢alisma sistemi son yillarda yasanan ekonomik gelismeler ve
yasam tarzlarindaki degisim nedeniyle bazi sektorler icin zorunlu hale gelirken bazi
sektorlerde de tercihen kullaniimaktadir. Vardiyali calisma sisteminin amacina
ulasmasindaki en onemli faktorlerden biri de c¢alisanin isine ne kadar motive
olabildigidir. Bu kapsamda ¢alismamizda personelin motivasyonunu etkileyen birgok

degiskenden vardiyali ¢alisma sisteminin etkisine deginilmistir.

TEZIN YONTEMI

Yaptigim calisma da Turkiye’deki tim vardiyali g¢alisanlara ulasmanin
imkan, zaman ve mali sorunlar nedeniyle mimkun olmamasindan dolayi 6rneklem
alma yoluna gidilmistir. Arastirmada yontem olarak; nitel arastirma yontemi
kullaniimis yani icerik arastirmasi, literatir taramasi, gérisme ve gézlem yontemleri
izlenerek arastirma yapilmig, dncesinde ve baglangicinda guvenlik ve 6zel guvenlik
ile ilgili dokiiman ve mevzuat icerik arastirma ydntemiyle incelenmistir. Ayrica
uygulama asamasinda élgme araci olarak anket teknigi kullaniimistir. Veri toplama
araci olarak kullanilan anket iki bdlimden olusmaktadir. Birinci bélimde 6zel
guvenlik personelleri ile ilgili kigisel bilgiler ile ilgili degiskenler, ikinci bélumde ise
sunulan hizmetin kalitesinden ve hizmet alanlarin memnuniyetine iliskin ifadeler

kullaniimistir.

TEZIN HIPOTEZI

Bu calismayla vardiyali calisma sistemindeki calisanlarin islerindeki
motivasyonunu ve bunu tetikleyen sebeplerden vardiyali ¢calisma sisteminin etkisinin
incelenmesi amaclanmigtir. Vardiyali ¢alismanin birey Uzerine olan etkilerinden
dolayr c¢alisanin motivasyonunu etkiledigi 6ngérulmektedir. Vardiyali calisma
sisteminin Ozellikle uyku dizeni ve sosyal hayatta ortaya c¢ikaracagdi degisime bagh

olarak motivasyonu etkileyebilecegi hipotezi kurulabilir.

TEZIN SINIRLILIKLARI
Guvenlik guglerini konu almamdaki amag¢, Son vyillarda artan teror olaylari

guvenlik guglerinin iglerine ne kadar motive oldugunu 6n plana c¢ikarmistir.
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Arastirmanin evrenini vardiyali ¢caligan tum 6zel guvenlik gorevlileri olugturmaktadir.
Tarkiye’deki tum 6zel guvenlik hizmetleri ¢alisanlarina ulasabilmenin mdmkin
olmamasi nedeniyle, arastirmamiz istanbul ilinin Atasehir ilgesinde gérev yapmakta

olan o6zel glvenlik personeli, 6zel glvenlik sefleri ve mudurleri ile sinirlidir.



BiRINCi BOLUM

VARDIYALI CALISMA DUZENI
1.1. VARDIYALI GALISMA DUZENININ TANIMI VE TARIHSEL GELIiSiMi

Vardiyali ¢alisma; "Gun igerisinde farkl gruplar halinde calisilmasidir “
seklinde tanimlanmistir. Bu galismalar vardiyali olarak 24 saat icinde olmaktadir.*

Vardiyali sistemin tarihinin, Romalilara dayandi§i gorilmektedir. Sanayi
devriminden sonra, uygulama alani bulmustur. Teknolojik ilerleme; Uretimi
¢ogaltacak ve saglikli bir Gretim saglayacak sistemler gelistirmistir. Yeni sistemlerin
geligtiriimesi dogal maddelerin ve birey gicinin sistemli kullanilmasi sebebiyle,
farkli metot arayisini beraberinde getirmistir.

“Sanayi devriminden bu yana 6nemini hi¢ yitirmeyen ¢alima sureleri giderek
kisalmis, Uretimde surekliligin saglanmasi icin gunin farkh saatlerinde calisma,
esnek alisma, vardiya sistemi gibi uygulamalar baslamis ve calisma saatlerinin
kisalmasi konusundaki ilk adim, 1833 yilinda ingiltere’de fabrika calisanlarinin
c¢alisma kosullarini iyilestirmeye yénelik Factory Act yasasinin kabul edilmesiyle
atilmistir.”?

Bu gelismelerle vardiyali calisma hayatimiza girmis ve gortlme sikligi da her
gecgen gin artmigtir. Uluslararasi alanda kanunlarin uygulanmasinda 1990’ yillarda
birgok farklilik olusmustur. 90’li zaman diliminin baglarinda ‘Uluslararasi Calisma
Orgiitii (UCO) (international Labor Organization) (ILO) tarafindan calisanlarin,
¢alisma standartlari 92’li yillarda vardiya saatleri ve programlariyla ilgili ‘Avrupa
Calisma Saatleri Standartlar’ belirlenmistir. Ulkemizde vardiyali galisanlarin sayisi
tam olarak bilinememektedir.

“Dogal kaynaklarin ve insan gicinun daha iyi kullanilmasi yolunda yeni
sistemlerin kesfine ihtiyag duyulmasi, vardiyali galisma sisteminin c¢alisma

hayatindaki konumunu her gegen giin artirmaktadir.”

"Mehmet Ziilfi Camkur, Isyeri Calisma Sistemi ve Isyeri Fiziksel Faktdrlerinin Is Kazalari Uzerindeki
Etkisi, TUHIS Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, 2007, Cilt.20 Sayi:6, Mayis / Agustos, s.90.

*Ozlem Pesken Ari, Vardiyali Calisma Diizeninin is Goreninin isten Ayriima Niyetine Etkisi, Bursa'daki
Bes Yildizh Sehir Otellerinde Bir Uygulama, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii
Turizm Isletmecilik ve Otelcilik Anabilim dal, , Afyonkarahisar 2013,s.3( Yiiksek Lisans Tezi).

*Ari ,a.g.e.s.3.



“Tarkiye’de 1984 yilinda haftalik calisma saati 48 saat, gunimuzde ise 45

saattir.”*

Bu dizenlemeler Tarkiye’nin uluslararasi c¢alisma Orgatidyle uyum
sagladigini gdstermektedir.

Gunumuzde Avrupa’da yaklasik olarak her 5 kisiden biri vardiyali islerde
calismaktayken, Turkiye'de vardiyali caligan sayisi ile ilgili kesin bir sayi
belirtiimemekle birlikte; caliganlarin  gogunlugunun vardiyali calistigi  tahmin
edilmektedir.”

ilgili thzlklerin kabul tarihleri dikkate alindiginda, vardiyali (postalar halinde
calisma usuli sistemimizde uzun bir slreden bu yana mevcut oldugu
anlasiimaktadir. Yasanin ilgili hikdmleri incelendiginde, vardiyanin (postanin) gece
vardiyasi ve gundiz vardiyasi bigciminde ayrildigi anlasilacaktir.18 yasini
doldurmamis gencler ve cocuklar gece calistirlamaz. 18 vyasini doldurmus
kadinlarsa beli kosullarda c¢alistirilabilir. Mevzuatimiz gece calismasina iligkin
esaslar vazederken oOncelikle hedefledigi isyerleri, faaliyetin niteligine gére ginin
tamaminda veya geceyi de kapsayacak sekilde onemli bir kisminda surdirmek
zorunda kalindidi; bunun igin de postalar halinde ¢alisma dizeninin uygulamasinin
zaruri oldugu isyerleridir. Zira bu igyerlerinde gunlik c¢alismanin gundiz ve gece

olarak ayrismasi kaginilmaz bir durumdur.®

1.2. VARDIYALI GALISMA NEDENLERI

Zamanimizda, tim gun c¢alistiran is yerleri vardir. Bu is yerlerinde c¢alisan
kisiler, glin icinde vardiyall olarak farkli zaman dilimlerinde is alirlar. Bu periyotlarin
her birine vardiya ve bu iglere vardiyali igler denir.

Otomasyona karsit olusturulan vardiyali c¢alisma sistemi son doénemlerde
oldukga geliserek yayginlagsmigstir. Bu galisma sistemi gogu gelismis Ulkelerde birey,
toplum veya teknolojik zorunluluk bulunmamasi ragmen uygulanmaktadir.

Lakin bazi mesleklerde veya bazi durumlarda vardiyali ¢galismaya basvurmak
kaginilmaz bir durumdur. Bazi durumlarda ise; sosyo-politik etmenlerden kaynakh

vardiyali calisma uygulanmaktadir.

“Arl, a.g.e.s.3.

>Fulya Ak, Vardiyali Calismanin Hemsirelerin Fiziksel Saghgi Uzerine Etkileri, istanbul Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul,2007, s.2.( Yiiksek Lisans Tezi)

®Soner Tanis, Vardiyali Calisma Sistemindeki Sikayetlerin is Géren Motivasyonuna Etkisi: Gaziantep |li

Halicilik Sektérii Caliganlar Uzerinde Bir Uygulama, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

isletme Anabilim dali, Gaziantep, 2010,s,33.( Yiiksek Lisans Tezi).
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Vardiyali galisma sisteminin yapilmasinin amaci sebepler dogrultusundadir.
Bunlar sosyal, ekonomik ve sosyo-politik sebepler olarak siniflandiriimistir.’
1.2.1. Ekonomik Nedenler

Artan talebe gore hizmet veya Urunun artmasi amaciyla posta durumda
calismaya gecilmektedir. Uretimin artmasi, her Griin igin harcanan miktari en alt
seviyeye cekmektedir. Cam, kagit, kimya alanlari gibi Gretim piyasasinda devamlilik
gerektiren sektoérlerde vardiyali calisma bir tercih degil ekonomi acidan bir
zorunluluktur. Vardiyali calismanin tercih edilmesindeki bir diger sebep; Uretim
yapilan firmanin olan durumundan daha iyi bir kar saglamak, uretimi olmayan
glgclerinde Uretim alaninda olmasini saglamay! hedeflemesidir. Vardiyali calisma
sisteminin tercih edilmesindeki sebeplerin bazilarini asagidaki gibi siralayabiliriz.
1.2.1.1. Uretimin Pazar ihtiyaglarina Gére Arttirlimasi Zorunlulugu

Siradan bir mal veya hizmete ait bir talebin artmasi dizeyli bir seviyeye
ulastiginda, Urtntveya hizmeti Greten bir isletmenin yoneticileri Uretimi ¢cogaltmak
isterler. Bu sebeple iscilerin calisma surelerinin uzatiimasi glindeme gelebilir.

Uretime konulan Uriinin piyasada degerinin ve talebinin belirli dénemlerde
artmasi, Urinun zaman zaman arttiriimasi yoluna bagvurulmasini saglar.

Fakat bu talep uzun sdreli olursa iste o zaman vardiyall ¢alisma sistemine
gecmek zorunluluk haline gelecektir. Posta eklemeleri ile saglanan Uretim artigi
sadece yeni postalarla gergeklestirilen dretim miktariyla sinirli kalmayip, ilk
postadaki kullanim dizeyini gelistirerek toplam Uretim artigina yol agmaktadir.

Basit bir 6rnek ile bunu su sekilde agiklanir:

Varsayalim ki bir kigi, belli bir tasarima uygun olarak bir makinenin basinda
¢alismaktadir. Bu kisinin yanina katilabilecek ve ona yardimci olacak bir is¢i, onun
verimini kayda deger Olgude artirabilir. Ama diyelim ki bir G¢tincisinin eklenmesi
yararsiz; hatta belki de zararli olabilecektir. Bu durumda, sermaye kullaniminda
verim saglamak igin, daha emek-yogun yeni bir makine satin almanin disinda bir tek
secenek vardir: Ayni tasarimla, ayni makinede iki isgiden olugan bir grubu ikinci bir
vardiya halinde galistirmak; olabilirse bir gece vardiyasinda ug¢lincu bir grupla ayni

makineyi c¢alistirmayr devam ettirmek. Bodyle bir segenekle, sermayenin

" Selim Yiiksel, Vardiyali Calisma Sistemi ve Tiirk is Mevzuatindaki Yeri, Cag Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Mersin, 2006, s.9.( Yiiksek Lisans Tezi); Nukhet saracel, Gece Calismasi ve Tiirk
Is Hukukunda Gece GCalismasinin Diizenlenme Esaslari, Eskisehir: Anadolu Universitesi iktisadi
idari Bilimler Fakiiltesi Yayinlari, Eskisehir,1987, S.3-6; Mesut Odabas! ve Haluk Eke, Kapasite
Kullanimi Agisindan Vardiya Diizeni, MPM Yayinlari, Ankara,1981,s.81.
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verimliliginin, ya da daha dogru bir deyisle, sermaye kullaniminda etkinligin artacagi
agiktir.

Bagka bir alternatif ise, fabrikanin kapasitesini artirmaktir. Bu sekilde Gretim
artirma yoluna gidilirse buyuklugun sagladigi bir takim avantajlardan yararlanilabilir.
Fakat ileride dretim hacmini daraltmak gerektiginde katlaniimasi gereken
masraflarin yliksek olusu ve yeni makinelerde c¢alisacak is gicinin egitimi bu
alternatifin dezavantajlari olarak karsimiza cikacaktir.? Bu sebeple vardiyalar halin
de calisma sistemine gecmek uretimi arttirarak bu sorunlari ortadan kaldiracaktir.
Bu bakimdan normalde bir veya iki posta halinde calisan isletmelerin sadece
Urettikleri mallara talebin fazla oldugu zamanlarda sinirh kalmak Uzere (¢ posta
halinde calistiklari goralur.
1.2.1.2. Uretim Artigi ile Birim Maliyetin Diigiiriilmesi

Vardiyali calisma sistemi, isletme veya firmaya faydasi ise malin Gretimin
sayisinin arttirarak maliyeti azaltmasidir.

Ozellikle toplam maliyetler icinde sabit maliyetler agirlikli kalem durumunda
ise vardiyalar halinde calisma bu maliyetleri azaltmakta énemli rol oynar.® Yalniz,
burada s6zl edilen sabit maliyetler, birim basina sabit maliyetlerdir. Gergekten s6z
konusu maliyet tiri genel olarak géz onlne alinirsa, Uretimin miktarinin azalip
cogalmasi ile bunlarin toplaminda bir degisme olmaz. Ancak mesele birim maliyet
bakimindan incelenirse, Uretim arttikga birim basina disen sabit maliyetlerde bir
azalma olur.”® Bununla beraber, vardiyali calismanin sabit maliyetler olarak
amortisman maliyetlerinde bir azalma meydana getirdigi kolayca sdylenemez.
CUnku iki veya Ug posta ile ¢galisan bir igsletmede hi¢ durmadan kullanilan bir makine,
bir ekiple calisma durumuna gore iki veya (i¢ defa daha ¢ok yipranabilmektedir.**

isletmenin  birim maliyetlerini dusirmek amaciyla vardiyali calismaya
gittiklerini, daha énce s6zunl ettigimiz iki aragtirma da gdstermektedir. ingiltere’de
yapillan arastirma sonuclarina gore 150 isletmenin UGgte biri vardiyali galisma
sistemini tercih etmelerindeki asil sebebin maliyet bedellerinde tasarruf saglamak

oldugunu belirtmislerdir.

%ilhan Cemalcilar, Isletmecilik Bilgisi, Eskisehir, iktisadi Ticari llimler Akademisi Yayinlari, Eskisehir,
1987,s.189.

° Mehmet Olug, Isletme Organizasyonu ve Yénetimi, istanbul Universitesi Yayinlari,
istanbul,1987,s.68.

Qlug, a.g.e, S.69.

"Suat Keskinoglu, Endiistri isletme Ekonomisi Bilgisi, istanbul isletme iktisat Enstitiisti Yayinlari,
istanbul,1967,s.169.



1.2.1.3. Bazi Uretim Araglarinin Teknik Bakimdan Kesintisiz Calisma
Zorunlulugu

Bazi igsletmeler kullandiklari teknik araclar ya da ylksek maliyetli ara¢ gereg¢
malzeme cihazlardan olayl 24 saat c¢alistirilmasi gerekmektedir bu sebepledir ki bu
isletmelerde vardiyali galisma bir zorunluluktur.

Uretim zamanina belirli periyotlarla mola veriimesi, ara verilmesine neden
olarak, Uretim kisminda bakima sebep olur, buda firmalarda ve isletmelerde
maliyetin artmasina sebep olur.

Bazi endustrilerde slrekli Uretim s6z konusudur. Basta da bahsettigimiz gibi
kimya, kagit, cam demir ¢elik, ¢gimento Uretimleri surekli olmasi ekonomik nedenler
bakimindan zorunludur. Bu sebeplerle vardiyali calisma bu sektérlerde zorunluluk
arz etmektedir.
1.2.1.4. Bazi is Kollarinin Kesintisiz Galigsma Zorunlulugu

Birgok enerji istihdami saglayan sirket ve isletmelerde, ¢ vardiya seklinde
g6rev alan santrallerde vardiyanin tice bolinmesi devamlilik agisindan zorunludur.

Bunun sebebi elektrik santrallerinde Uretimin azalmasina, kesintiye
ugramasina sebep olarak isletme acisindan negatif yénde bir Uretim etkilemekle
kalmayarak enerji sagladigi bolgeyi de etkileme ihtimali ortaya ¢ikacaktir.
1.2.1.5. Mevcut Kapasiteden Daha Fazla Yararlanabilme Diisiincesi

isletmenin mallarina talep arttiginda mevcut kapasitesini kullanarak dretim
artisina gidecektir. iste bu Uretim artisini saglayabilmek igin dncelikle kurulu
kapasitesini zorlayacaktir. Bu da ancak isletmede kullaniimayan kapasitenin olmasi
halinde mudmkindir. Kullanilmayan ancak kurulu kapasitenin gin boyu
kullaniimasiyla vardiyali galisma ortaya ¢ikmis olacaktir.
1.2.1.6. i Siireleri Kisaltilmasi Sonucu Gece Galisma Zorunlulugu

Sanayilesmenin ilk yillarinda c¢alisma vakitlerinin  14-19 saati buldugu
gOrulmustur, uzun galisma surelerine bagli olarak, ¢aligsanlarin 6lim sayisinda artig
olmustur.’> Calisma sirelerinin kisaltilarak 7,5 saate dismesi 24 saatten
yararlanmak isteyen birgok sektorl vardiyall galismaya mahkum etmektedir.

1.2.2. Sosyal Nedenler
— Toplumun bir kisim sosyal ihtiyaglar igin, igletmelerin gece vaktinde
galismasi zorunludur bunlar firinlar, gunlik gazete gikaran matbaalar, tiyatro

ve sinema gibi gbrsel sanatlarin oldugu alanlardir.

12 cahit Talas, Sosyal Politikaya Giris ve Tarihsel Gelisim, Ankara Sevin¢ Matbaasi, Ankara,
1967,s.18.



— Bu tir sosyal ihtiyacglarin, siresiz ve kesintisiz giderilme sebebiyle, birgok
kamu hizmetinde olan emniyet, itfaiye, saglik benzeri kamu hizmetlerinin de
vardiyali caligmasi gereklidir.
1.2.3. Sosyo-Politik Nedenler

Gece vakti is gicuinun artmasina neden olan sebeplerden biride sosyo-politik
nedenlerdir. Bu duruma 6rnek verecek olursak, vardiyali is gucinin, istihdami
yukseltme distncesi sebep olabilir. Biyime ve kalkinma iginde olan Ulkelerin,
issizligi ortadan kaldirabilmek ve gelismeyi saglayabilmek igin postalar halinde

calistiklari gorular.

1.3. VARDIYALI GALISMA GESITLERI

Vardiyali bir calisma alaninin olusturulmasi icin calisma ekiplerinin fazla
olmasina ihtiya¢g vardir. Bu c¢alisma gruplarinin hepsi, vardiya sistemi olarak
adlandirilan sisteme gore calisma saati bittiginde isletmede olan diger gruba isi
birakirlar. ikinci grupta sirkete gelen digiinci gruba isi devreder. Vardiyali ¢alisma
saatleri, birgok kisiyle ayni isi belirli saat periyotlariyla yaparak devretmektir. Bu
durum isletmenin uzun sire ve vadeli bir donusim saglar. Calisan gruplarin
sayllarinin fazla olmasi sabit vardiya ¢alisma glclnden veya doénisumlU vardiya
sisteminden bahsedilebilir.
1.3.1. Sabit Vardiya Sistemi

Bu sistemdeki calisanlarin, calisma sistemlerini siralayacak olursak eger
durum su sekildedir: Gundiz surekli olarak, 6gleden sonra olan ve gece boyunca
¢alisan gruplar olarak siniflandiriimaktadir. Acil bir durum olmadik¢a calisma
saatlerinin disina ¢ikamazlar. Fakat is hukukunda c¢alisanlarin gece vardiyalarina
kalmalari ve bu durumun surekli olmasinda cgalisanlarda fizyolojik ve psikolojik
acidan kotu hissetmesi sebebiyle, bu vardiya durumunun Ulkemizde pek vyeri
olmamaktadir. Vardiya sisteminde calisan iscilerin, bu ¢alisma saatlerine dayanma
gucu bireyden bireye farklilik yaratmaktadir.
1.3.2. Donluigumlii Vardiya Sistemi

Doénusumlu vardiya sisteminde, calisan gruplar galisma saatlerinde vardiyal
ve degisimli olarak gece, gunduz ve Ogleden sonra olmak uzere U¢ vardiyaya
bolinmis ve programlanmigtir. is kanununa gére isciler siirekli sabit gece
vardiyasinda calistiklarinda bir hafta gecenin ardina bir hafta gunduze veya iki

haftanin ardina iki hafta glindize devam ettiriimelidir. Bu sistem, glinimuzde kabul



géren bir sistemdir. Gece vardiyasinda ¢alisma siresi, 7,5 saati gegemez. Is

kanunumuza goére gece; 20:00 ile 06:00 arasini kapsamaktadir.

1.4. TURK iSHUKUKU’NDAVARDIYALI CALISMA iLE iLGIiLi DUZENLEMELER

Ug vardiya seklinde giindiiz, 6gleden sonra ve gece olarak ¢alisan kisilerde
yapilan gézlemlerde kisilerin psikolojik ve sosyal sorunlari artmigtir.

Vardiyali calisma saatlerinden genellikle gece calisan iscilerle beraber
ailelerinin de durumdan rahatsiz oldugu gortlmektedir.

Bireylerin sosyal ve aile iligkilerinde sorunlarin olustugu bu durumla beraber
dengesiz beslenmenin, uyku dizeninde bozulmanin yarattigi sinir ve agresiflik hali
vardiyali ¢calisma sisteminin genellikle tercih ediimemesine sebep olmustur.

Vardiyali calisma dlzeninde, en fazla iki hafta glindiiz vardiyasinda c¢alisan bir
isci, izleyen iki haftada gece vardiyasinda calisacaktir. is sirelerinde esnekligin en
eski gériinim bicimi oldugu sdylenen vardiyali calisma sistemine Tiirk is Hukukunda
da yer verilmistir."®

Vardiyall ¢galisma sistemi isyerinin sirekli olarak acik kalmasini saglamaktir.
Vardiyali ¢alisma sisteminde genellikle tam gin calistirilan isgilerin olusturdugu
gruplar s6z konusu ise de kismi sureli calistirma yoluyla vardiya usullinin tatbikine
de engel hikim de bulunmamaktadir. Bu bakimdan, kismi vardiyali ¢alisma
yaptirmak ta mimkundur. Ginimizde iki veya Ugli vardiya sistemi esnek vardiya
sistemi Part-time sistemler uygulanmaktadir.

4857 numarall Tirk is Hukuku Kanunun sartlari ele alinacak olunursa eger;
vardiyali ¢galisma dizeniyle alakali sartlar su sekildedir.

Kanunun 63. Maddesi esasinca; Tum olarak ele alindigimda, calisma saatleri
haftalik periyotlarda en fazla 45 saattir. Bu maddeden farkli bir durum esas
alinmigsa eger bu zamanin firmada esit bolinmesi gerekmektedir bu esit bélinme
calisilan gunleri esas alir. Calisan kisi ile firmanin bir anlasma saglamasi
durumunda bu durum 24 saatlik zaman diliminde 11 saati gegmeyecek sekilde
uygulanabilir. Bu durumla beraber galigsanin iki aylik zaman diliminde ¢alisma suresi
haftalik galisma suresini gegmez. Denklestirme zaman dilimi toplu is alimlarinda ve
antlagsmalarinda 120 gune kadar arttirabilir. Calisma zamanlari ve ¢alisma kosullari
bu maddeler geregince Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanliginca bir yonetmelikle

duzenlenmektedir.

3 js Kanunu Madde 69, 73.
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Bu maddede haftalik toplam galisma saatinin ne kadar olacagi bu surelerde
degisiklik yapilip yapilamayacagi yapilirsa nasil bir yol izlenecegdi anlatiimistir ayrica
¢alisma surecinde denklestirme isinin nasil gergeklestirilecedine de deginilmigtir.

Saglik durumu esasinda glnde 7 ve 8 saat slreyle calismasi esas alinan
isciler, Calisma ve Sosyal Bakanhgi tarafindan dizenlenen ydnetmelikle dizenlenir,
hidktdmleri bulunmaktadir.

4857 sayih Kanun Madde 67’ye gore; ise baslama, isi bitrme ve mola
vakitleri calisanlara séylenmelidir.

4857 sayili Kanun Madde 68’ e gore;

Kanunun bu maddesinde ¢alisma surelerinin uzunluguna gére mola sureleri ve bu
surelerin kullandiriima sekillerine yer verilmistir.
a) Dort saatten az ve dort saatten kisa olan gorev ve igler on bes dakika ara
dinlenme,
b) Doért saatten daha ¢ok ve yedi saat ve yedi saati askin ¢alismalarda 30
dakika mola verilmesi,

c) Yedi buguk saati asan ¢alisma saatlerinde molanin bir saat olmasi gereklidir.

Fakat bu mola vakitleri ¢aligilan yerin durumuna, bélgenin iklimine ve yapilan
isin durumuna goére bakildiginda ara verilerek yapilmaktadir.

Mola vakitleri is yerlerinde calisanlara birebir ve farkli zaman dilimlerinde
uygulanabilir. “Mola vakitleri calisma vakitleri arasinda degildir.” ibaresi de
bulunmaktadir.

4857 numarali Kanunun Madde 69'da; Is sirelerinin gece vardiyasi olarak
adlandirilan zaman dilimi en ge¢ olarak 20:00'da baglamis ve en erken saatin
06:00’ya degin ilerleyen zaman dilimidir. Bu zaman dilimi en ¢ok on bir saat
surmektedir. Bazi Uretim yapan firmalarin niteliklerine ve gerekliliklerine gore,
calisma saatlerinde oynamalar olabilir. Bu durum calisma sirecinde saatlerin
ayarlanmasina iligkin gece vardiyasinda calisanlarin ise baglama sirelerinin geriye
alinmasi ve yaz aylarinda yapilan saat dizeninin ayarlanmasi veya gin déneminin
ise baslama ve bitirme vakitlerinin belirlenmesi suretiyle birinci fikradaki hikmin
uygulama sekillerini belirlemek veya bazi gece ¢alisanlarina belirli bir miktarda
yluksek maas verilmesi maddesini koymak ayrica ¢alisani olan firmalarda ekonomik
bir yuki olmayan calisanlarin gece calismalarini engellemek Uzere ydnetmelikler
olusturulabilir. Iscilerin gece ¢alismalarinda belirli kisitlamalar vardir bu durum yedi

bucuk saati asmamaktir. Bu bir zorunluluktur.

11



Kanunun bu maddesinde gece kavrami acgiklanmis gece c¢alismasindan
bahsedilmis ve gece calisanlarina yapilabilecek ek dcret, dinlenme v.s. pozitif
ayrimciliktan bahsedilmistir. Gece boyunca c¢alisan personeller en az iki yilda bir
saglk taramasindan ge¢gmek zorundadirlar.

Personelin saglik taramalar sirket ve isveren firma tarafindan édenir. Gece
vardiyasinda is tutmasi sebebiyle sagliginin bozulduguna dair durumu raporlayan
kisinin igvereni duruma engel olarak vardiya degisikligi yapmak zorundadir. Bu
durum gece vardiyasindan glindiz vardiyasina alinarak degistirilebilir hiikimleride
yine bu maddenin icindedir. isveren firmalarin gece vardiyasinda calisan personelin
saglhk belgelerin belirli periyodik araliklarla yenileyerek, uretim yapilan firmanin
bdlge mudurliglne vermek zorundadir.

Gece ve gunduz calistirilan ve periyodik araliklarla personel postalari olan
firmalarda, ilk calisma haftasi gece c¢alisan personellerin ikinci ¢calisma haftasi ise
glndiz calismalarinin gerektigi nedeniyle postalar siraya konur. Gece ve gindiz
¢alisan isci postalari belirli bir dizene konur. Bu durum ndbetlesme seklinde sabah
ve aksam vardiyasi halinde olabilir. Vardiyasi degistirilecek olan is¢i mutlaka
dinlendiriimelidir. Dinlenmeden gece ve gundlz vardiyasinda caligamaz. Bu
dinlenme en az on bir saat olmak zorundadir.

Tdrk Hukukunda vardiyali ¢alismaya iliskin diger bir yasal duzenlemede
07.04.2004 tarihli ve 25426 sayili “Postalar Halinde isci Calistirilarak Yuritilen
islerde Calismalara iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Y®&netmeliktir’. Bu
yonetmeligin ilgili maddeleri agagidaki gibidir:

Madde 3; Uretim yapilan firmalarda isveren ve personel vekilleri, galisanlarin
is aldiklari ve isi bitirdikleri zaman dilimlerini postalar halinde ¢alisan personelin isim
ve soy ismini, mola saatlerini, haftalik kullandiklari izinleri yillik izinlerini dizenlemek
ve personelin bunlari okuyarak bu kurallara iligkin hareket etmelerini saglamakla
hakumladdrler.

Madde 4;isci Postalart;

a) Ozellikleri sebebiyle art arda galigilan isciler durmadan siirekli postalar
halinde is aldiklari i¢in, bu islerde posta sayisi 24 saatlik zaman diliminde en az Ug¢
isci postasi dizenleyecek sekilde dizenlenmektedir.

b) Bu fikranin a maddesi ardinda kalan ve isci postalari ile devam eden
gorevlerde 24 saatlik sure icinde galistirilarak, personel galisma saatleri, 4857 sayili
Is Kanununun 63 @incli maddesinin (igiincii fikrasinda belirtildigi (izere ydnetmelikte

bulunan ve calisma saatlerini ylikseltmeyecek durumda dizenlemeye konulur.
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c) Saglik kurallari bakimindan ginde 7,5 saat ya da daha az galigiimasi
gereken islerde isci postalari sayisi, her bir postanin ¢alisma siiresi, 4857 sayili is
Kanununun 63 Uncli maddesinin son fikrasinda ongorulen Yonetmelikte belirtilen
gunlik calisma strelerini asmayacak sekilde dizenlenir

d) isgiler icin diizenlenen saglik maddeleri sebebiyle, giin iginde 7,5 saat veya

az miktarda calisma durumunda olan iglerde durum farkhdir.

Calisan kisi miktari, her bir grubun ¢alisma saati, 4857 sayili is Kanununun 63
Uncl maddesinin son fikrasinda 6ngérilen Yonetmelikte esas alinilan gina birlik
calisan zamanlarini belirtmek amaciyla dizenlenmek zorundadir.

Madde 5; 4857 sayili Iis Kanununun 69'uncu maddesinin birinci fikrasinda
daha oOnce de belirttiimiz gece saatlerinde resit olmayan, ¢ocuk ve geng
personellerin is tutmalari sakincalidir.

Madde 6; Bir ¢calisan vardiyasiyla slregelen gorev ve iste, iki veya daha ¢ok
personel degisim vardiyasinin olmasi hatta calisma halinde olarak U¢ posta
vardiyanin olmasi, isletmelerde gun iginde olan ¢alisma zamanin 7,5 saatten daha
az olmasi halinde, ¢alisma zamaninda azalma sebebiyle, personellerin maaslarinda
olan maastan alt seviyeye ¢cekme ve bu duruma indirim saglanmasi s6z konusu
olamaz.

Madde 7;Postalar halinde calisan iscilerin oldugu isletmelerde, is Kanunun 42
ve 43’lUncu fikralari ve 79 numaral Milli Korunma Suclarinin Affina, Milli Koruma
Teskilat Sermaye ve Fon hesaplarinin Tasfiyesine ve Bazi Hikimler ihdasina Dair
Kanunun 6'nci maddesi ile 4857 sayili is Kanununun 70'inci fikrasinda esas alinan
yénetme hali disinda kalan, personel vardiyalarinda 7,5 saatlik zaman dilimden fazla
is almalari sakincali ve kanun disidir. Calisma vaktinin yarisi olan ¢alisma saatinden
¢ogu gece vaktini esas alan bir vardiyanin isi almasi, gece c¢alismasi olarak
nitelendirilir.

Madde 8; Gece ve gundiz olarak cgalistirilan, ndbet halinde personel
vardiyalarinda, bir hafta is glni icinde gece is alan gece vardiyasi personeli
onumuzdeki hafta ginduz ¢alismak zorundadir. Gundiz galigsan personel ise gece
vardiyasina katilarak vardiya degisiminde postalar duizenlenir. Acil bir durum
olmadikga personellerin vardiyalari degistirilemez.

Fakat 4857 sayili is Kanununun ilgili maddesine gére, gece calisan personelin
saglhk durumunda bir kétiye gidis olursa bu durumu belgelerse personele, isveren
durumun misadesi olmasi durumunda glindiz vardiyasinda is verebilir. Gece ve

Gunduz vardiyasinda periyodik olarak iki hafta olarak diizenlemeler yapilabilir.
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Madde 9; Vardiya saatlerinin degistigi zamanlarda personeller en az on bir
saat istirahat etmeden yeniden g¢alisma haline gecemez. Bu madde, vardiyasi
degisen vyani gindizden geceye, geceden gundize gegen personellerde
uygulanmaktadir.

Madde 10; Vardiya halinde calisan personellerin, 4857 sayili is Kanununun
68'inci hilkminde belirtilen madde esasinca, mola verilmektedir. Personelin ¢alistidi
isin zorluguna, islemedeki ayni vardiyada calisan personellerin ¢calisma saatlerinin
icinde butin olarak mola vermelerine ortam yoksa eger, bu mola durumu
personellere belirli bir say1 ve gruplar halinde kullandirilir.

Madde 11;Vardiyalar halinde personel calistiran firmalarda, personellere
haftanin bir is glinlinde yirmi dort saatten daha az olmamak lzere ve ndbet halinde
hafta izni verme hali zorunludur.

Madde 12;isveren sirketlerin ve isveren personellerin, vardiyalar halinde
personel calistirarak siregelen islerde, her vardiyada calisan personelin isim ve soy
ismini belirten personel listelerinin is basl yapmadan dnce asiimasi gerekmektedir.

Genel anlamda bu sekilde anlattigimiz hukuksal duzenlemeler ile birlikte bu
dlzene iligskin bir takim kural ve sinirlamalar da bulunmaktadir.

Yonetmeligin maddelerinden anlagilacagi Uzerine yonetmelikle, igverenin
¢alisana karsi sorumluluklari ve kayit altina almasi gereken bilgilerin neler olduguna,
gece vardiyasinin ne zamanlari kapsadigina, gece vardiyasinda kimlerin
calistirilacagina, gece vardiyasinda galisma sirelerine ve gece caligtirilanlarin ne

kadar sure izin kullanabilecekleri konulari kurala koyulmustur.

1.5.VARDIYALI CALISMA DUZENINE iLISKIN KURAL VE SINIRLAR
Calisma zamanlarinin dizenlenmesine ait belirli hususlara ilisin 04 kasim
2003 tarihli 88/EC Sayili Avrupa Birligi Parlamentosu ve konseyi yonergesine gore

Uye devletler asagidakileri yapmak zorundadirlar.

a) Gece yarisi galisan personellerin, stabil galisma zamanlarinda 24 saatlik
zaman dilimi arasinda 8 saati asmamasi.

b) “isleri agr, fiziksel ve zihinsel baski ve dzel tehlike igiren gece isgilerinin
gece caligmasini icra etmeleri enasinda herhangi bir 24 saatlik sure de, 8 saatte
fazla galigmamasi ve belirtilen amaglar dogrutusunda, agir fziksel ve zihinsel baski

veya 6zel tehlike igeren is ulusal mevzuat ve/veya eduistiri iki tarafi arasindaki toplu
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sbzlesmeler ve gece calismasinin belirli etkileri ve tehlikeleri dikkate alinarak
tanimlanir.”**

Tiirk is Hukukunda ise postalar halinde ¢alisma durumuna ait genel maddeler

4857 saylli is Kanununda diizenlenir.*®

Bu genel maddeler esasinca, vardiya dilimin 6zel durum ve esaslari postalar
halide personel calistirilarak devam eden iglerde calismalara iliskin 6zel usul ve
maddeler hakkindaki yénetmelikle ile diizenlenmektedir.

“Bu usul ve esaslar iscinin isi alma ve birakma zaman dilimine, gece
vardiyalarina, hafta sonu tatillerine ve mola dinlenmesine aittir ve bu durum is
kanununu esas alarak, haftalik olarak calisma saatlerine bdliinemeyen calisma
sureleri yonetmeligi, is guvenligi kanunun maddesine iliskin calisma vakitleri
yonetmeligi ve kismen de kadin iscilerin gece postalarinda calistiriima kosullari
hakkinda yonetmelik ve c¢ocuk ve geng iscilerin calistirima usul ve esaslari
hakkindaki yonetmelik hikUmleriyle de vardiyali calistirilma usul ve esaslari
hakkinda yonetmelik hikimleriyle de vardiyali galismalara iliskin bazi dizenlemeler
yapllir.

4857 sayil Is Kanununu esasinda is hayatinda gece vardiyasi en ge¢ aksam

116

sekizden esas alinarak, en erken saat sabah altiya kadar devam eden zamanda en
fazla on bir saat dilimidir.*’

Bu maddelerdeki en ge¢ ve en erken maddeleri gece yarisi baglangici ve
sona ermesi zaman diliminde farklilik olabilecegi maddeleri, sabah saatinin 06:00’
dan erken ve 20:00 dan ileri saat olmayacagini belitmektedir. Bu saat dilimlerinde
herhangi bir degisiklik s6z konusu olamaz.

Bu maddede belirtildigi Gzere yine gece vardiyasi olarak bilinen zaman araligi
en ¢ok on bir saatte sinirli olmak zorundadir. Fakat ayni maddenin 2. Fikrasina ait
bazi islerin durumuna ve ihtiyacina gobre bdlgenin bazi kesimlerinde gece
vardiyasinin basladi§i zaman dilimini daha erkene alinmasi veya kig vaktinin
diizenlenmesi mumkindir. Is Kanunu, sanayiye ait isler resit olmayan yani 18

yasini asmamis gocuk ve geng personelin gece calistirimasi yasaklanmigtir.'®

“Aria.g.e. s.26.

®Serkan Odaman, Tiirk is Hukukunda Calisma Siireleri ve Yéntemleri, Legal Yayincilik,
istanbul,2013, s.88.

®Ari a.g.e. s.26.

Yis Kanunu Madde 69, firka.1.

Bjs Kanunu Madde 73,Firka.
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“Cocuk ve geng iscilerle kadin isgilerin gece suresinde ve vardiyali diizeninde
calistinimasina iliskin dizenlemeler de is kanununa dayanilarak ¢ikarilan
ybénetmelikle diizenlemistir.”*°
iIgiIi mahkeme kararlari;

Haftallk c¢alisma saati 45 saati asmasa da gunlik calisma saati gece
vardiyasinda 7,5 saati asarsa isyeri tazminat 6demeye mahkumdur.?’ Ayrica giindiiz
vardiyasindaki molalar ¢calismadan sayilmadigi gibi gece vardiyasindaki dinlenmeler
calismadan gériilmez Bu siireler icin ek 6deme istenemez.?*

Yargitay'in baska bir énemli karari da 12 saat gece calistirilan kadin isginin
kendi istegiyle sOzlesmeyi imzalasa da calismasinin 7,5 saatten fazla olmasi
dolayisiyla kanun ve yonetmeligin ilgili maddelerine aykirilik durumundan isginin

sozlesmeyi feshedebilecegine hilkmetmistir.??

1.6.VARDIYALI GALISMA SiSTEMiNiN ETKILERI

Vardiyall galisma sisteminin birey Uzerine etkilerini su sekilde siralayabiliriz;
1.6.1.Birey Uzerine Etkileri

Sebebi bilinmemekle beraber; bireyin organizmasinin devamhhginin
bozulmasi,sosyal durumlar,stres durumu, alkol alimi sigara kullanimi ve bu gibi
vicuda zarar veren seylerin alinmasi beslenme aliskanliklarini  bozdugu
bilinmektedir.

insan viicudunda en énemli organ kalp saghigi, hayat sartlarinin farkl
olmasindandir.

Kalp saghgi yasam tarzinin farkhlasmasindan etkilenmektedir. Uyku, saghkh
beslenme ve egzersiz durumu kalp saghgini etkilemektedir. Gece vardiyalarinda
gunduz vardiyalarina oranla is kazasi riskini arttiran en 6nemli etkenin uyanikligin
yitirilmesi oldugu cesitli arastirmalar sonucunda saptanmigtir.?®

Gece calismasi veya vardiya galismasi ile kardiyovaskiler ve gastrointestinal
sistem hastaliklari ile ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasinin sebebi olarak, uyku miktari
ve kalite durumu ve dizenli olmayan beslenme durumu insan viicudunun normal

durumunu etkiler ve biyolojik durumu bozan durumlar olarak bilinmektedir.

¥ Aria.g.e. s.27.

0daman a.g.e., s.89.

“’0daman a.g.e.,s.86.

#0daman a.g.e. s.97.

“Gilten incir, Coklu Vardiya Calismasinin Ergonomik Tasarimi, Ankara: MPM Yayinlari No: 624,

Ankara, 1998,s.61.
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Vardiyall c¢alismada gece vardiyalarindan &6nce ve sonra uyku duizeni
bozulmaktadir. GUnlUk uyku ortalamalarinin glindiiz ¢alisanlarin uyku ortalamalarina
gbre 2-4 saat azaldigi bulunmustur. Uyku slresinin ve kalitesin azalmasi motive
olmay! da azaltmaktadir. Yorgunluk ve uykusuzlugun insan vicuduna ilk olumsuz
etkisi dikkat vekavrama guUglikleri ile baglar. Yorgun insan dikkatini uzun sure bir
yerde toplayamaz. Motivasyon kaybi artar. Boyle bir durumda olan isci, kendisini ise
veremedigi gibi calistigi makinenin bozuldugunu da duyamaz. Bu da is kazasina
neden olabilir. Gece isgisinin dlzensiz uyku ve yeme aligkanliklarinin saghigi
Uzerinde oOnemli olumsuz etkenlerinden biri de, vicudunun hastaliklara karsi
dayanaksiz olmasidir. Bu nedenle gece vardiyasinda galisanlarda soguk alginhgi,
bas agrisi, sitma ve kansizliga sik rastlanmaktadir.

Vardiyali calisma ve 0Ozellikle kadinlarda gece c¢alismasi dogurganlik
azalmasina, adetle ilgili donglide bozukluga ve strese neden olmaktadir. Vardiyall
galisan kadinlarda kendiliginden dusuk, dusuk dogum tartih ve prematire bebek
dogumlari daha ¢ok gorulmektedir.

Gunumuzde is guvenliginde kazalara sebep olan durumlarin ¢ogu gece
vardiyalarinda sabaha dogru olmaktadir.

Bunun sebebi ise gece vardiyasinda olan is¢inin sabaha dogru uykusuzlukla
beraber bedeninin yorgun dismesi sonucunda is kazasina sebep olmaktadir. Bu
sebeple is kazalarinin olmasinda gece vardiyasinin ¢ok énemli bir faktér oldugu
saptanmistir.

Sirkadian ritmi (bedendeki faaliyetlerin zamanini dizenleyen sistem) c¢alisanin
is performansini etkiler. Bu durum sdyle tanimlanmaktir. Sabaha dogru iki ve bes
zaman dilimleri arasinda bireyin en fazla uykulu oldugu zaman dilimleridir. Bu
vicudun temel fonksiyonlarinin gece yavasladigi anlamina gelir.

Gece galismasinin ailede yarattigi en énemli olumsuz etkilerden birisi, kocanin
geleneksel gérevi olan evin koruyucusu olma gérevini engellemesidir.*

Gergekten de yapilan arastirmalar, gece galisanlardan ¢ogunun karisinin,
geceleri kocalarinin evde olmamasindan dolayi korku iginde olduklarini gdsterir.

Toplumsal yasamin hayat buldugu gindiz saatlerinde galisanlarin bu yasam
icinde aktif olarak yer alamamalari, toplumsal yasamin dinlendigi gece saatlerinde
ise calisanlarin iste olmalari, kisilerin kendileri disinda sahip olduklari aile
yasantilarini ve toplumsal yagantilarini da olumsuz yonde etkilemektedir. Vardiyall

¢alisanin ¢alisma disi yasaminin zamansal akisiyla, toplumsal yasantinin, toplumsal

2 Enver Ozkalp, Gece Vardiyasi ve Calisanlar Uzerine Olan Sosyo-Psikolojik Etkileri, Anadolu

Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi Dergisi, Eskisehir.1984,s. 229.
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etkinliklerin zaman akigi arasindaki uyumsuzluklar, ¢alisani yalnizliga itmekte,
insanlardan uzaklastirma ve asilmasi gii¢ engeller, sorunlar koymaktadir.”

Yine Ulkemizde yapilmis olan bir arastirmaya gére, vardiyali ¢alsanlarin,
%98’i normal sekilde vardiyasiz galisan gunduz iscilerine gére daha az akraba
ziyaretine katildi§i gézlenir.?® Bu durum calisanlarin aile baglarinin ve toplumsal
baglarinin kopmasina sebep olur.
1.6.2.0rgiit Uizerine etkileri

Bir isletmede gindlz vardiyasina ilave olarak gece vardiyasini da devreye
sokmak suretiyle isletmenin Uretiminin artirilabilecegini daha énce belirtmistik. Bu
durum makine ve techizattan giin boyunca yararlanabilmeye olanak veriyordu. Fakat
makinelerin iki veya Ug¢ vardiya kullanmak suretiyle yirmi dort saat strekli olarak
galistirlmasi halinde bir sorun ile karsilasilir.

Soyle ki, iki ve daha fazla calisan kisinin oldugu bir firmada surekli olarak
faaliyet halinde ise bu durumda firmada makinelerin verimli ve is alabilir halde
devamlihgini saglamalari igin, surekli olarak bakim ve onarimin saglanmasi, takip
edilmesi, temizlenmesi ve onarilmasi zor ve maliyeti yuksektir ve bu durum g¢ogu
zaman olanak disidir. Bu sebeple vardiyali ¢alismanin oldudu bir¢cok firmada
makineler surekli hasar goérur ve bozulur, normal kullanim slresine oranla
kullanilamaz hale gelir. Bu nedenle gece vardiyasina veya birden fazla vardiya
sistemine teknik sebepler dolayisiyla devamli olarak faaliyette bulunmasi gereken
isletmelerde yer verilmesi 6nerilmektedir.?’

Ulkemizde yapilan arastirmalarda da gece postasinda verimliligin distigu
sonucu ortaya gikmistir. Ornegin Eskisehir de iki fabrikada yapilan bir arastirmada
iscilerin % 82 ‘si gindlz postasinda daha verimli olduklarini, bunun da giindiz
bedenen ve zihnen daha din¢g olmalarindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Ayni
arastirmaya gore yoneticiler ise gece ve gunduz postalarinda verimlilik bakimindan
fazla bir fark olmadigini, gece postasinda az miktarda verimlilik digtusunin ise
iscilerin gunduz yeterince uyumamalari ile yonetici kadronun gece is basinda
bulunmamalarindan dodan denetim ve kontrol eksikliginden kaynaklandigini ileri

surmislerdir.?®

“Gilten,a.g.e.,s.59.
26Y[]ksel,a.g.e.,s.33.
“'Kessler, a.g.e.,s.206.
28Odaba§| ve Eke,a.g.e.,s. 153.
18



Vardiyall ¢alismalarin igletmeler acisindan vyarattigi sorunlardan birisi
dedgleden sonra ve gece vardiyalarinda isyerini denetleme giicligidiir.*Gece
vardiyalarinda denetim gundlze gore daha fazla 6nem tasidigindan, isletmeler gece
suresinde denetimi saglamak igin ¢esitli yollara bagvurmaktadirlar.

isletme disindan veya iginden denetim goérevini ylritecek mihendis ve
teknisyen istihdam edilmesi veya gindiz goérev yapan denetgilere gece ek goérev
verilmesi bu yollara drnek olarak gésterilir.*° Oysa nitelikli is gliciiniin hem sayisal
olarak yetersizligi, hem de pazarlik giclnin ylksek olmasi, isletmelerde vardiyali
calistirilacak bu tir iscilerin teminini giclestirmektedir.®*Bu sorunu isletmeler,
genellikle hizmet ici egitim yoluyla ¢ézimlemektedir. Ancak isletmede bdyle bir
calisma yapilmamis olsa bile, zamanla isgilerin tecriibe kazanmalari yoluyla beceri
eksikliklerinin kendiliginden gideriimesi de miimkiin olabilmektedir.*?

Vardiyalar halinde calismanin devamli gindiz calismasina gore daha farkli
kosullarda yapildigini daha énce belirtmistik. Bu farkliliklarin en énemlilerinden birisi
gundiuz calismasi icin gun 1siginin yeterli olmasi, buna karsin gece vardiyalari
suresinde ve suni yollarla is yerini aydinlatma ve i1sitma gereginin duyulmasidir.

Gece calisma kosullarini gindizden farkli kilan diger bir faktér de dzelliklekis
mevsiminde gece siresince hava sicakhdinin gindize kiyasla olduk¢a dismesidir.
iste bu sekilde, gece siiresinin gerek aydinlatma gerekse i1sitma yéniinden giindiiz
déneminden daha elverissiz olmasi karsisinda igletmeler gece slresindeki ¢alisma
kosullarini gindize yakinlastirmak igin bazi ek harcamalar yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Gece vardiyasi slresinde elektrik ve yakit tuketiminin artmasi
sonucu bunlara iligkin masraflardaki artis, bir ek harcama olarak karsimiza
cikmaktadir.®®

Ek maliyet Ulkemizde de vardiyali calisan iscilere zamli Ucret éddenmesi
konusunda igverenlerin kanuni bir zorunlulugu olmamakla beraber, genellikle
imzalanan toplu is s6zlesmelerinde vardiyall ¢alismalara zaml Ucret, gece vardiya
tazminati veya gece primi o6denecegine iligkin hukumler konmaktadir. Bu tar
zamlarin ise, gece vardiyalarinda ¢alisan isglcunun gunduz galisan isglcune oranla

isletmeye daha pahaliya mal olmasina neden oldugu bir gercektir.>

29Odaba§| ve Eke,a.g.e, s.138-139.
¥®0dabas! ve Eke,a.g.e, s.145.

¥ 0dabas! ve Eke,a.g.es. 98-99.
32Odaba§| ve Eke,a.g.e s. 139.
 Yiiksel, a.g.e. s.39-40.

* Yiksel, a.g.e. s.39-40.
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Calisanlarin motivasyonunun azalmasi, organizasyonlar igin verimsizlikleride
beraberinde getirmektedir. Gece vardiyasi ¢alisanlarinin karsilastiklari bireysel
sorunlar dikkate alinarak is doyumlarinin arttirilmasi ile drgutun genel motivasyonu
olumlu yénde etkilenecek ve bdylece gece vardiyasinin yarattigi érgttsel sorunlar
hafifleyecektir. Buna ek olarak is¢i devamsizliklarinin artmasi ¢oklu vardiya
dizeninde gece vardiyasinda karsilasilan bir bagka oérgltsel sorun olarak ele
alinmaktadir.

Birey Uzerine etkileri is motivasyonunu azaltip o6rgutin verimliligini de

azaltabilmektedir.
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iKiNCi BOLUM
MOTIVASYON

2.1. MOTiIVASYON KAVRAMI VE TARIHSEL GELISiMi

Motivasyon kavrami, ingilizce ve Fransizca ‘motive-motivation sézcugunden
ve Latince ‘hareket etme’ anlamini tagiyan ‘mot kelime kokiinden tiretilir.®
“Motivasyon kelimesinin Turk Dil Kurumu tarafindan énerilen karsihgi ‘isteklendirme,
glidiillemedir.”®
2.1.1.Motivasyon

Motivasyon kavramini agiklayabilmek igin insan davranislarini anlamamiz
gerekir. insanlarin tutumlarini, intiyaglarini, algilamalarini, 6grenmelerini ve problem
¢dzme sureclerini bilmemiz zorunludur. Yani, motivasyon kavraminda bir eksikligin,
ihtiyacin karsilanmamasi ya da hedefin gerceklestiriimemesi durumu s6z konusudur.
Tdm bu faktérler motivasyon Uzerinde etkilidir. Dalay’ a gére motivasyon su sekilde
tanimlanir. “Motivasyon; bir davranisin glindeme gelmesi, olusmasi, yonlemesi ve
durmasi konusu ile ilgilidir. Yonetsel acidan motivasyon kavrami, kisilerin 6rgutsel
amaglarina ulasmasi igin onlarin bilingli olarak etkilenmesi olarak tanimlanabilir.”*” O
halde, calisan bireyin motivasyonu dabir hedefe ydnelmis davranis seklinde
gerceklesmektedir.

Zamanla asina olunan motivasyon kavrami, birgok farkl sekilde aciklanmaya
calisiimistir. Kuskusuz yazarlar motivasyonu kendi perspektifinde degisik bigimlerde
tanimlamaktadirlar. Motivasyon tanim yaklagimi algilara goére degismektedir.”
Motivasyon, bir veya birden fazla insani, belirli bir amaca dogru devamli harekete
gecirmek icin yapilan cabalarin toplamidir.®®

Gegmisten bugline bu yasanan g¢alisma sevkinin kirilmasi, mutsuzlagsma ve
gelecek korkusu gibi kotu etkilerden kurtulmak, korunmak ve iyilestirmek amaciyla
guduleme ile ilgili ¢esitli kuramlar ortaya atiimistir. Bu kuramlar c¢alisanlarin nasil

olumlu etkilenecegine dair unsurlari tayin etmek ve gelistirmek Uzerine ¢aligir.

Eroal Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, istanbul ,2003 s.532.
36;http://WWW.tdk.gov.tr/index.php?option:com_gts&arama:gts&guid=TDK.(3TS.5406fb9607df60.6254
5206,03.05.2016.

37 ismail Dalay, Yénetim ve Organizasyon, Sakarya Universitesi Yayinlari, Adapazari, 2001, s. 368.

38 Eren, a.g.e., 5.492
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Motivasyon, érgut ve bireylerin ihtiyaglarini tahminle sonuglandiracak bir is
ortam yaratarak bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendiriimesi sureci
olarak tanimlanmaktadir.®

isletmeler icin calisanlarin isine motive olmasi biiyik énem arz etmektedir.
isine motive olmus ¢alisan isletmenin hedeflerine ulagmasinda biyik fayda
saglayacaktir. Bir igletmenin en buylUk sermayesinin insan kaynaklari oldugu
unutulmamalidir.

Bir kisimsa bireylerin i¢ gereksinimleri ile bir kismi ise dis gereksinimleri ile
ilgili unsurlarla ilgilenmistir. Bu nedenle gudilemeyi “Kapsam Teorileri” ve “Sireg
Teorileri” olarak ikiye ayirabiliriz. Birincisi hareketin ilk asamasiyla ilgilenirken,
ikincisi hareketin sonucu ile ilgilenir.*°
2.1.2.Motivasyon suregleri

Motive insanlari gereksinimlerini saglamasi igin harekete gegirme olarak
belirtiise de motivasyon hareketin kendisidir. Yani motivasyon, isteklenmenin
tesiriyle hareket etme olup, bu sireg¢ doért evreden olusmaktadir. Motivasyon sireci,
gereksinim, uyarilma, davranis ve doyum olarak incelenebilir.**
2.1.2.1. Gereksinim

Bu motivasyonun sartlarinin olusturulabilmesi icin bir ihtiyag durumunun
dogmasi ve ihtiyacin ortadan kaldiriimasi icin yani gidilenmenin saglanmasi igin bir
baslama durumu olmasi gerekir. Glidulenme durumu ihtiya¢c halinin dogmasiyla
harekete gegirilir.*?

Kisinin ihtiyaci olustugunda bu durum, gideriimeyi ve ortadan kaldiriimayi
yaratir. Bireyin ihtiyaclarini siralamasi ve neye ne kadar ihtiyacin oldugunu
belirlemesi ve bu ihtiyacglari siraya koymasiyla olugan gereksinim hali kisinin neye ne
kadar ihtiyacinin oldugunun kigiden kisiye farklilik géstermesinin beraberinde, her
kisinin farkli istekleri oldugunu da dogurur.*®
2.1.2.2. Uyarilma

Uyariilma hali bireyin gereksinimlerini giderebilmesi igin bir ihtiyacin
dogmasiyla baslar. Uyarilma durumu ruhsal ve fiziksel bir ihtiyagtir. Bireyin Kigisel

ihtiyaglarini kargilamasi igin bir hareket halinde olmasi ve uyari halinde bulunmasi

3%Beril Akinci Vural ve Giil Coskun, Orgu’t Kiiltiird, 1.Baski, Ankara, Ekim 2007,s.115.
“°3alih Gliney, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2007, s.294.
“'Giilay Budak ve Goniil Budak, isletme Yénetimi, Baris Yayinlari Fakiilteler Kitabevi, izmir 2010 s.60.
“?Budak ve Budak, a.g.e.,s.60.
“3Budak ve Budak, a.g.e.,s.60.
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gerekir. istekle baglayan bir uyariima hali zamanla kisiyi motive eder ve giidiilenme
hali baglamis olur.**
2.1.2.3. Davranis

Gudulenme ve uyarima halinde olan her birey davranis gerceklestirme
durumuna geger. Bu durum bireyin ihtiyaglariyla beraber distince ve ruhsal yapisini
da harekete gecirir. Davranigs durumunu gergeklestirmedeki amag¢ ise hazza
ulasmaktir.*

Bireyin herhangi bir ihtiyaci olustugunda ve bu ihtiyacini gergeklestirmek icin
uyarildiginda bu davranigi harekete gecgirme durumuna gelir. Davranistaki esas
amag, ihtiyacin doyurulmasidir. Birey davraniginda isteklerinin giderilmesini
istemektedir. Bu durum bireyi hazza ve doyuma ulastirabilir. Sahis, yapmis oldugu
davranis neticesinde ihtiyaglarini gidermeyi ister; ancak bdylelikle doyuma
kavusur.*®
2.1.2.4. Doyum

Doyum, motivasyon strecinin icindeki basamaklarin sonuncusudur. Sahsin
yapmis oldugu hareket, ihtiyaglarini karsiladigi seviyede kisi rahatlar ve boylelikle
doyuma ulasir.*” Onemli olan Sahsin ihtiyaci degil, arzularinin karsilanmasi ve
doyum saglanmasidir. Demek ki, 6nemli olan, bireyin gereksinimi degil, bu
gereksinimin giderilmesi ve bodylelikle istenen doyuma ulasabilmesidir.

Motivasyon sureci, bu acgiklamalardan da anlagilacagi tUzere, bireyin herhangi
bir seye karsi duydugu gereksinimle baglamakta, bu gereksinim yodun bir bicimde
hissedilmesi ve gereksinimi giderici davranista bulunmasiyla devam etmekte ve bu
gereksinimin doyurulmasiyla sona ermektedir.

2.1.3. Motivasyon Siirecine iligkin Araglar
(Motiasyonu Etkileyen Faktorler)

Tesvik edicilerin etkinligi, kisilik 6zellikleri toplumsal dizey, egitim seviyesi,
deger yargilari ve cevresel ddeler gibi degiskenlerle yakindan ilgilidir.*® Isletme
yoneticileri c¢alisanlari motive etmek igin ekonomik, psiko-sosyal, o6rgltsel ve

ybnetsel motivasyon araclari kullanmaktadir.*®

“‘Budak ve Budak, a.g.e.,s.60

“*Budak ve Budak, a.g.e.,s.60

“’Budak ve Budak, a.g.e.,s.60

“’Budak ve Budak, a.g.e.,s.60

“8Demet Giirliz ve Emel Giirel, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayin Dagitim Ankara, 2006,
sayfa292.

9 Mehmet Silah, Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yayin Dagitim, Ankara2005,S.109.
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Diizen ve temizlik verimli galismanin temel kosuludur.*

Ekonomik motivasyon araglarini diger motivasyon araglarindan daha etkili
oldugunu iddia edenler bulunmaktadir.>® Motivasyonu etkileyen faktorlerin hepsi
onemlidir ve higbiri gereksiz degildir. Fakat gunimizde ekonomik sartlarin énemi
her gecen gin artmaktadir. En dnemli motivasyon aracinin ekonomik motivasyon
araglari oldugunu iddia edenler bulunmaktadir. is arayan bireyin ilk sorgulayacagi bu
calismaya bu Ucret yeterli mi sorusudur. Ayni sekilde calismakta olan bir bireyinde
calistigi yerde devam etmesindeki temel sebeplerden biri yaptidi isi aldigi UGcretin
karsilayip karsilamamasidir.
2.1.3.1.Ekonomik Motivasyon Araclari

Personellerin calistiklari slreg icerisinde performanslarini maksimum seviyeye
¢lkarmak icin, galisan isgilerin motive olmasina ve morallerinin iyi tutulmasina dikkat
edilmelidir. Bu durum icin ekonomik aracglar dnemli bir faktérdir. Personellerin
calismaya olan sevklerini arttiracak en o6nemli bireysel ve toplumsal faktor
hayatlarini sosyal statllerini koruyarak bu durumu saglayacak Ucret ve maastir.

Cok gelismemis olan Ulkelerde nitelikli personel sayisi ¢ok azdir. Bu sebep
dogrultusunda isgilerin konumunu ve bulduklari isi kaybetmemek igin onlara sunulan
her isi zorunlu olarak yapmak durumunda kalmistirlar. Durumun bdyle olusu baslica
korku ve sorunu yani gelir kaynaginin elinden gitmesi olacaktir.>
2.1.3.1.1 Ucret Politikasi

Birey verdigi emegin karsiligini iyi bir sekilde almak ister ve bu sebeple bireyin
istekleri dogrultusunda akilda olan ilk sey maastir. isletmelerde motivasyon araclari
arasinda en énemlisinin maas oldugu sadece kuramcilarda degil bir cok ydneticide
de etkili oldugu belirlenmistir. Maas sadece is¢inin gecimini degil ¢calisma hayatinda
da onemli bir tesvik edici rol oynar. Kisilerin sadece calisma hayatlari icin karar
aldiklart unsurlar fazlalikla para yani kisinin statistini 6n plana alir. Bireyin
intiyaclarini saglamasinda, giyinme, yeme icme ve zorunlu ihtiyaglarini elde
etmesinde para onemlidir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi bireyin yasama hakkini

kolaylastirir.

% Faruk Sapancali, Galisanlarin Giidiilenmesinde Kullanilan Ozendirici Araglar, Verimlilik Dergisi,
MPM Yayinlari, Sayi 4, Ankara 1993.

>t Miijdat Ertiirk, Otel isletmelerinde Caliganlarin Verimliligini Artirmaya Yonelik Tesvik Araglara ve
Bunlarin Bélimler Arasi Farkliliklar, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara 2000 S.73
(Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi).

*?Budak ve Budak, a.g.e.,s.70.
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2.1.3.1.2.Ekonomik Odiiller

Bir firmanin ana kadrosu saglam ise, bu firmanin basarisini ¢ogaltarak
blylmesini saglar. Bu durumu saglayan yénetim kadrosunun temelini olusturan ve
dizenleme halinde olan insan kaynaklaridir. Odllendirme durumu igin maddi veya
manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendiriimesi ve c¢alisanlarin motive
edilmesine yarar.
2.1.3.1.3.Kara Katilma

Ekonomik motivasyon araclarindan biri de kara katimadir. “Sistemin isleyis
sekli donem sonunda elde edilen karin bir béliminin isgdrenlere birakiimasi
seklindedir. Bu sistemin gerekgesi, gerceklesmesinde en az sermaye kadar emek
faktorinin de deger tasidigidir. Burada 6nemli olan nokta isletmenin basarisi
sonucu elde edilen basarinin is gérene ekonomik olarak yansimasidir. Dolayisiyla
isletmenin yaptigi karlara katilma is gorende aidiyet ve deder duygusunun tatminiyle
beraber motivasyonun da artmasina neden olur.*

isletmede calisanlarin tamamina kar dagitiirsa yeterli performansi
gostermeyen kisilerde hak etmedikleri halde kardan faydalanirlar bu adil bir dagilim
olmaz. Boyle bir durumda igletme icinde ylksek performans géstererek ¢alisanlarda
kirginlik ve motivasyon kaybi olur. isletmenin mali tablosu zaman zaman degisebilir.
Calisanlar Uzerinde igletmenin her zaman kar edecegi algisi yaratiimamahdir. Bu
nedenle kar dagitimi suirekli olmamali ve galisanlar buna ahlistiriimamalidir.
2.1.3.1.4. Primli Ucret (Tesvik Primi)

Prim Ucretini tanimlayacak olursak eger, personel calisirken maas olarak
aldigi ucret mukafattir. Prim personeli daha etkili ve maksimum seviyede is gucune
6zendirir.

“Bireylere, gruplara ve sirketlere goére degisen uygulamalari olan prim
sisteminde, fonksiyonlarina veya galistiklari saatlere karsilik temel bir tcret alirlar ve
Uretilen ya da satilan mallara gére onlara ekstra prim verilir. Bu tip bir sistemin temel
yarari ¢galisanlara daha ¢ok emek sarf etmeleri igin ilham vermesidir, yaptiklar satig
kadar para da artacaktir.”* Bu sebeple prim ddemelerinde hakkaniyet dlglisii goz
ardi edilmemelidir. Aksi takdirde galisanlara etkisi olumsuz olacaktir.
2.1.3.1.5 Sosyal Haklar Verilmesi

Birey gerek isyerinde gerekse Ozel hayatinda diger insanlarla iletisim halinde

olan sosyal bir varliktir. “isletme dahilinde bu ihtiyaglarin giderilmesi, terfi, statl

*%Giiney,a.g.e.,s.324
*'Gliney, a.g.e.,s.325.
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sembolleri, grup calismasi, catismalari en aza indiren bir érgat iklimi gibi 6geleri
iceren bir motivasyon sistemi ile mumkun olur.

isimlere gore ayriimis park yerleri, yine isme &zel birolar, daha iyi ofis
ekipmanlari ve mobilyalar bu tir ait olma, benimsenme ve kimlik duygusu kazanma
gldiilerini karsilamaya yardimci statii sembolleridir.”>®
Bu sembollerin saglanmasi motivasyonu olumlu etkiler.
2.1.3.2. Pisko-sosyal Motivasyon Araglari

Onceleri sadece ekonomik sebepler motivasyonu etkilerken suan bu diisiince
degerini yitirip yerine psiko-sosyal sartlarin da etkili oldugu diistiiniilmektedir. iginde
bulundugumuz zamanda ekonomik faktorlerin yaninda psiko-sosyal araclarinda
varligi inkar edilememektedir. “isletme yoneticileri kendi yénetim anlayislari ve
isletme politikalari ¢ercevesinde calisanlarin psiko-sosyal aracglardan etkin bir
bigimde faydalanmaya calismalidir.”*® Buda galisanlardan alinacak verimi artirir.
2.1.3.2.1.Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri calisanlari motivasyonunu artiracagi gibi isletme
yoneticilerinin de is yukunu azaltacaktir. “Yoneticiler yetki devri ilkelerini goz 6nunde
bulundurarak, astlarina daha ¢ok kigiye hizmet etmek Uzere yeni gbrevler verip yetki
ilkelerini artirirlarsa, astlar kendilerine layik gorilen yeni durumda basarili olmak igin
cabalarini artiracaklardir.”’ Yetki ve sorumluluk verilen calisan ise daha gok
baglanir yoneticileriyle daha ¢ok bir araya gelir ve fikirlerinin Gnemsendigi gordikce
de motivasyonu, ise olan baghhgi, isi sahiplenmesi artar.
2.1.3.2.2. Egitim, Terfi ve Kariyer Olanaklari

Calisanlarin motivasyonunu artirmada egitim kolay ve etkin bir yontemdir.
Egitimle yeni bilgi ve beceriler 6grenen calisanin hem kendine guveni artar hem de
isleri 6grendiklerinden dolay! 6zgiiveni ve motivasyonu artar.”® Birgok ¢alisan igin en
onemli motivasyon araci gelir ve mevkidir.

Geliri artan calisanin memnuniyeti de artacak mutlu olacaktir. Mevki,
terfi,gelir,kariyer olanaklari birgok ¢alisanin beklentisidir. Orgitler bunlari ¢aliganlara
sundukga calisanlari ise baglanmalari, motive olmalari ve verimliliklerinin artigi s6z

konusu olur.

55Hijseyin Yilmaz, “isletmelerde Takim Calismasi Yoluyla Liderlik”, Standard: Ekonomik ve Teknik
Dergisi, Cilt. 38, Sayi 448, Ankara, 1999, s. 32.

*Budak ve Budak .a.g.e, s.70.

*'Eren, a.g.e, 1999,s.40.

*®Budak ve Budak .a.g.e s.71.
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2.1.3.2.3. Rekabet

Orguitler rekabeti cazip hale getirmek igin isi eglenceli, maceral, ilgi ¢ekici hale
getirebilirler. Boylelikle c¢alisanlarda iglerinden tatmin olurlar. “Bu yolda kendilerini
tehlike ve risklerden sakinmadiklari gibi bunlarla kargi karsiya bulunmaktan zevk
duyarlar. Yarigmali ve macerali igler, daha ziyade genclik cogkularindan meydana
gelir, ileri yaglarda bu duygularin kéreldigini gormek mimkindur. Boyle kimseler igin
bu turlh isler ilging sayilir. Ayni makinede ya da ayni satis bdlgesinde farkli tretim
veya satis miktari saglayan kimseler birbirlerini gegmek icin umulmadik glc sarf
edebilirler.”®® Béylelikle calisanlar arasinda rekabet ortami saglanarak isler daha
etkin bir sekilde yapilabilmektedir.
2.1.3.2.4. Bagimsiz Galigma imkani

Bir calisana orgut icinde bagimsiz ¢alisma imkani verildi§i zaman, grup igin
faydali oldugunu, iyi isler cikarabilecegini distnerek kendine duydugu o6zguveni
daha da artar. “Yénetici astlarinin baski altinda bulunuyormus hissine kapilmalarini
Onleyebilmek amaci ile dnce; bilgi, uygunluk, makul bir dlciye kadar hatalari hos
gorme ile ilgili kosullar saglar.”®® Bunun yaninda yéneticiler calisanlarin bilgi ve
becerilerinden faydalanmak igin, bagimsiz ¢alisma olanaklarini saglamalidir.
2.1.3.2.5. Psikolojik Giivence

insan dogasi geredi cocukken yabanci birinin kucagina gidince aglama,
yabancilardan c¢ekinerek onlardan korkmak gibi nedenlerle her zaman guvende
olma ihtiyaci duyar. Yetiskinlikte de iyi bir gelecek igin girisimlerde bulunmak,
hastaliklardan korunmak igin uygun oOnlemler almak, barinma ihtiyacimizi
kargllayacak tedbirler almak gibi bireylerin slrekli glven ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir.

Herhangi bir igletmede calisan birey kiminle, nasil ve hangi sartlarda
galisacagini bilirse kendine olan giiveni de artar.®’ Boylelikle calisan kendini bu

konuda rahat hissedecegi icin isine daha iyi motive olacaktir.

*Eren,a.g.e, 1999, s.46.

%0Budak ve Budak .a.g.e, s.70.

61Tugba Altiok, Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktérler iliskin Hizmet ve imalat Isletmelerinde
Karsilagtirmali Bir Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi(SDU), Isparta, 1999, s.99 (Yiiksek

Lisans Tezi).
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2.1.3.2.6. Sosyal Katilim

Yoéneticiler, calisanlarin isin digsinda da bir sosyal hayatinin oldugunu
unutmamall ve is diginda da sorunlari oldugu zaman onlara yardimci olabilmelidir.
Calisanlar bog zamanlarinda farkl sosyal etkinliklerle ilgilenebilirler. Kulturel gezilere
katilmak, Spor dallarina katilmak, kitap ve birgok yayini takip edip okumak, yilbagsi
ve dogum giinii gibi dzel glinlerde eglencelere katiimak.®

Personeller yonetimin kendileriyle alakali bu sekilde dizenlemeler yaptigini
fark ettiklerinde, kendilerini degerli hissederek ¢alisma sevklerini arttiracaklardir. Bu
sebeple yoneticiler calisanlarini yani insan kaynagini en o6nemli faktor olarak
tutmahdirlar.
2.1.3.2.7. Gevreye Uyum ve Danigmanlik Hizmeti

Yonetici statlsinde olan Kisiler ise yeni baglayan personelin is ortamina ayak
uydurmasini ve kaynasmasini saglayarak, is arkadaslariyla uyum saglamasini, is
konusunda bilgi sahibi olmalarini saglamalidirlar. ise yeni baslayan birey isin sadece
fiziksel sartlarina degil psiko-sosyal yonlerine ve orgutin kurallarina da alismak
durumundadir. Alisma sureleri uzadik¢a ise ve kendilerine faydalarida o kadar
azalacaktir.®® isyerine uyumu saglamamis calisanlar ayni isyerindeki diger bireylere
de olumsuz motivasyon kaynagi olacaktir.
2.1.3.2.8.Sosyal Faaliyetler

Calisanlar icin izinli gunlerde eglenceler, piknikler, geziler, yarigmalar,
kutlamalar vb. dizenlenmesidir.

Calisanlar motive edilmelidir. Boylece c¢alisanlar is disinda dabirbirlerini
tanima sansi bulabileceklerdir.
2.1.3.2.9. isin Onemli Oldugunu Hissettirmek

Calisana yaptidi isin 6nemli oldugunu hissettirmek onu motive edecektir.
Dolayisiyla galisanlar érgut amaglarini kendisiyle butinlestirerek, hedefe ulasmanin
mutlulugunu yasayacaklardir. Isin énemli oldugunu hissettirme 6zellikle saglik
kurumlarinda verilen hizmetin kalitesini artirmak icin en O6nemli motivasyon

yollarindan biridir.

2Budak ve Budak .a.g.e,s.71
®Dursun Cigek, Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yagsam Kalitesi, Bir Kamu Kurulusundaki Yénetici
Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek is Yasam Kalitesinin Gelistirimesi Uzerine Bir

Arastirma, Cukurova Universitesi SBE, YDT, Adana, 2005, s. 45(Doktora Tezi).
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2.1.3.3.Yonetsel ve Orgiitsel Motivasyon Araglar

Calisanlarin is motivasyonunu artirmada yoénetsel ve o6rgutsel araclar da
etkilidir. Eyigun’e gére Bu araclar “Amag birligi, editim ve yukselme, is
zenginlestirme, is genisletme, iletisim, kararlara katilma, takdir edilme, kalite kontrol
cemberi ve fiziksel calisma kosullaridir’.®* Genellikle orgiitsel ve yonetsel
motivasyon faktorleri maddi kiilfetler olusturmaziar. Orgiit icinde séz sahibi olan
yoneticilerin Uzerlerindeki sorumluluklarin ve yetkilerin dengeli bicimde dagitiimasi,
orgut ici amag birliginin saglanmasi, iletisimin gelistirilmesi, adil bir yaklagimin
sergilenmesi, calisma kosullarinin iyilestiriimesi bu dlizenlemeler icindedir.
2.1.3.3.1. Amag Birligi

Calisanlarin ve isletmelerin amaclari ayni yénde olmalidir. Amagclarin
uyusmasi hem verimliligi hem de motivasyonu olumlu etkileyecektir. Boylece calisan
hem kendisi icin hem de calistigi yer icin daha faydali olacaktir.®® Ortak amag
etrafinda birlesilmesi isletmeyi dis piyasada ve rekabette glclendirir.
2.1.3.3.2. s Zenginlestirme

is zenginlestirme de dikkat edilecek nokta, firmada kétii olan durumlari yok
ederek personelin bu sorunlari gérmemesini saglayarak gudulenmesini gogaltmak
olmalidir. Devamli olarak, ayni isi yapmak, verilen igi ayni yontem ve teknikle
olmasidir. Bu durum monoton bir slreci dogurur ve is¢inin bu durumdan sikilarak igi
isteksiz yapmasina sebep olmustur. Bdylelikle ¢alisanlar olumsuz yénde etkilendigi
icin gtidiilenmeleri de bu yénde etkilenir.®
2.1.3.3.3. Is Genigletme

isi blyltmede yapilan is, zenginlestirme de yapilandan farksizdir. Caligtigi
firmada gorevi vida sikmak olan vasfi olmayan bir isi yapmak olan bir personelin,
calistigi firmanin farkl bolgelerine vida sikmak igin goéturilmesi isin genislemesi
olarak adlandiriimaktadir.

Diger gittigi yerlerde de yaptidi is elbette aynidir fakat mekanin degisikligi,
isten bikkinligini ortadan kaldirarak robotlagsmis is¢i disuncesini ortadan kaldirir ve
gudulenmeyi arttirarak, motivasyonu arttirr ve doyumun artmasiyla beraber

calismayi saglar.67

®Emine Eyigiin, Orgiitlerde Motivasyon-Verimlilik lliskisi ve Saglik Calisanlari, Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim dali, Hastane ve Saghk Kurumlar Yénetimi Bilim
dali,2015,s.14(Yiuksek Lisans Tezi).

®*Budak ve Budak .a.g.e ,s.71.

®Guney, a.g.e.,s. 313.

*"Giiney, a.g.e.,s.311.
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2.1.3.3.4.iletisim

letisim bir érgitte haberin bir ugtan diger bir uca, net ve kaliteli ulagmasi ve
yayllmasi demektir. iletisim bir firma icin en énemli faktordir. isletmedeki bireyler
arasinda iletigsimin kaliteli ve glzel olusu buyumeyi saglamaktadir.

Guvenilir bir ortamin olusmasi ancak bu sekilde olur. Acik bir iletisim aginda
bireyin dikkat etmesi, saygi ve gliven gergevesi icinde olmasi gerekmektedir. isgiler
iletisim sayesinde Ustlerinin kendilerinden ne istediklerini, ¢galisma alanlarindaki isin
amacini, slrecini 6grenmek isterler. Bu durumun en temel tabani iletisim ile
olmaktadir.®®
2.1.3.3.5. Kararlara Katilma

Orgit icinde kararlara katilma bireylerin sorumlulugunu artirarak kendilerini
gerceklestirme imkani saglayacaktir. Yoneticiler 6rgut icinde yasanilan olaylara
kendi personelini dahil ederek aktif katiimini saglayarak onun bilgilerinden
yararlanir ve samimiyetinden emin olur.

Calisanlarin bazilari calistigi alan disinda da birgok bilgiye sahip olacagi
unutulmamalidir isletmeler bunu dislUnerek calisanlarin fikirlerine basvurmal
onlardan faydalanmalidir. Fikirlerine basvurulan personelde karar alma sirecine
katiilmaktan mutluluk duyacak dolayisiyla motivasyonu, verimliligi artacak ve
isletmeye farkli bir fikir ve bakis agisi katar.
2.1.3.3.6. Takdir Edilme

Firmalarda yonetici kadrosu tarafindan saygiyla karsilanmak takdir edilerek
motive edilmek, g¢alisanin psikolojik rahatlamasini saglayarak isi severek yapmasini
saglar. Hatta bu durum diger personele 6érnek olarak gdosterilirse hirs ve cesareti
beraberinde getirir. Fakat dengeli ve dl¢ull bir sekilde begeni kazanma adil oldugu
zaman calisani mutlu etmede bir aractir.®®
2.1.3.3.7. Kalite Kontrol Cemberleri

isletmelerde calisanlar arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmek hem insanlari bir
arada ve gulglu tutar hem de olumlu olumsuz karsilagilacak tehlikede insanlarin
haberlesmesini saglar. “Kalite gemberleri; is yerinde karsilasilan sorunlari dizenli
toplanarak ¢dzmeye calisan, genellikle 6zel egitimden gegmis 6- 12 Kisi arasinda

caligandan olugan kiigiik bir sorun ¢gézme grubudur”.”

%8Budak ve Budak .a.g.e, s.71.
*Giilten incir, Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakig, Mpm yayinlari, Ankara, 1984, s.47.
Eyigiin, a.g.e. s.17.
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Bu gruba, firmalarin Ust dlizey yoneticilerinden bolim  seflerine,
g6zetmenlerden iscilere kadar herkesin katilmasi ve isbirligi saglanmaktadir.”*
2.1.3.3.8. Fiziksel Calisma Kosullari

Calisilan mekanin temiz ve dizenli olmasi verimli calismanin temel kosuldur.
Bundan dolayi ydneticiler galisma ortaminin fiziksel kosullarini ¢ekici hale getirerek
¢alisanlarin islerini zevkli bir sekilde yapmalarini saglamalidir.

isyerinin iyi 1siklandirilmis olmasi ve yalitiminin iyi diizeyde olmasi, muzik
sisteminin olmasi yani muzikler beraber c¢alismanin da is yerlerinde personeller
Uzerinde iyi bir psikolojik rahatlama saglayarak daha rahat calismalarina olanak
saglar.

Bu durum is yerinde verimi ve motivasyon oranini yukseltir fiziksel olarak
calisma sartlarinda artis ve sevk gorilir. Calisma hayatlarinda yapilan her tirli
duzenleme isciyi mutlu ederek kendini givende hissetmesini saglar.
2.1.4.Motivasyon Teorileri

Gunumuzden gegmise dogru baktigimizda, bu sire iginde bireyler ruhsal
dinyalarinda ve davranislarinda olusan, olumsuz gudulenmeyi gidermek amaciyla
yonetici kadro ve arastirmacilar tarafindan isginin ¢alisma hirsini kamgilayacak
bircok teori ve dizenlemeler ortaya cikmistir. Bu teorilere motivasyon teorileri
denmektedir.

Bu teorilerin amaci bireyleri, ¢alisanlari mutlu etmek ve motivasyonda duzenli
olarak surekliligi saglamaktir. Motivasyon hakkinda Uretilen teorilerin belirli bir
¢ogunlugu bireyin ihtiyacini belirtirken, diger bir yéni disaridan gelen disincelerdir.

Bu durum teorileri ikiye ayirmaktadir. Bu iki teoriyi siralayacak olursak eger;

1- Kapsam Teorileri (igsel Faktorler)

2- Siireg Teorileri (Digsal Faktorler)dir.”

"Dogan, s. 250.
?Giiney, a.g.e., 5.294.
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Tablo 1:Motivasyon teorileri

MOTIVASYON TEORILERI

KAPSAM TEORILERI

SUREG TEORILERI

Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarsisi

Kurami

Vroom’ un Beklenti Teorisi

Herzberg’ in Hijyen-Motivasyon Teorisi
(Cift Faktor Teorisi)

Lawler - Porter Modeli

Alderfer’ in Vig (Erg) Kurami

Esitlik Teorisi

Basari ihtiyaci Teorisi

Amag Teorisi

Davranis sartlandirma Teorisi

Bilissel Degerlendirme Teorisi

Kapsam teorisi adini verdigimiz i¢sel faktérlerden olan teori,

davraniglarinin amaci ve sonucunda dogacak durumlari ele almaktadir. Kapsam ve

Sireg Teorilerinin farklarini belirtecek durumlar sunlardir.

2.1.4.1. Kapsam Teorileri(igsel Faktorler)

Kapsam i¢sel teori, bireyin kendi

karar verip icinden gelerek yaptigi

davraniglar tutumlar ve bireyi buna hazirlayan durumlar olarak adlandiriimaktadir.
Yénetim kadrosunda bulunan st dizey yoneticiler, calisan bireylerde
isletmeye bagli ve calismaya bagli sorunlari kolaylikla ortaya ¢ikarirlarsa bu durum
isletmenin kisa bir sure iginde blylimesine ve hedeflerine erismesine yardimci olur.
Durum bdyle olunca birgok arastirma yapan, kisiler motivasyonu yikseltmek
icin calismalar yapmistirlar. Yonetici kadrosu ise bu teorileri galisanlarin Gzerinde

hedefler gelistirerek cogaltirlar.”

Kapsam teorileri su sekilde siniflandirilir;

Maslow’ un Gereksinmeler Hiyerarsisi Kurami

8Giney, a.g.e.,s.294.
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Herzberg’ in Hijyen-Motivasyon Teorisi (Cift Faktor Teorisi)
Alderfer’ in Vig (Erg) Kurami

Basari intiyaci Teorisi.

2.1.4.1.1. Maslow’ un Gereksinmeler Hiyerarsisi Kurami

Bu kurama gore her bireyin dogustan itibaren gelen birgok ihtiyaclari
olmaktadir. Bu ihtiyaclar belli bir siraya gére dizilir. Maslow bu ihtiyaglari siraya
koyarken Murray’ dan etkilenir. Maslow bu gereksinmeleri bes grupta inceler.
“intiyaglarin bir sirasi vardir. Ust intiyaglara egilim, alt ihtiyaclar tatmin edildigi zaman
belirir’.”*Maslow’ a gére ihtiyaclarin énceligi bireyler arasinda farklilik géstermekle
birlikte hiyerarsik olarak asagidaki gibi siralanir.
2.1.4.1.1.1.Fizyolojik ihtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaclar en alt basamakta yer alan yasamak igin gerekli temel
ihtiyacglar olarak sayilir. “Bu temel ihtiyaglar; yemek, icmek, ireme, hayatina devam
etmek, barinma, cinsel hayat, hava ve su gibi vicutca gerekli olan ihtiyaglar
olmaktadir. Bu ihtiyaclar belirli noktada doyum noktasi olup élinceye kadar gittikce
azalarak devam eder. Kisiler 6ncelikli olarak fizyolojik ihtiyaclarini giderirler. drnegin
birey aghgini gidermeden 6teki gereksinmelerini gidermez”.” Bireyin belirli saatlerde
ihtiyacini gidermesi gerekmektedir.

Son derece tehlikeli ve a¢ olan insan igin yiyecekten baska ilgilenilecek higbir
sey yoktur.”® Hayatin her kesiminde oldugu gibi calisma hayatinda da ag olan birey
ilk énce aghgini gidermek isteyecek, strekli midesine motive olacaktir. Béyle bir
durumda da ¢alisanda motive kaybi olacaktir. A¢ligi giderilen ¢alisan ise, hedeflere
kilittenecek hem 6rgit amagclarina hem de kendi amaglarina faydali olacaktir.
2.1.4.1.1.2. Guvenlik ihtiyaglari

Fizyolojik ihtiyaglarini karsilayan c¢alisan bir sonraki basamakta guvenlik
ihtiyacini karsilamaya c¢aligir Ve guvenli bir yer ararlar, ¢alisanlar da is glvencesi
arayigsina girer. Kendini givende hisseden calisan isine daha da Motive olacaktir.
“Calisarak kazandigi parasini kendisi ve ailesi igin harcar”.”’

Ailesine yapacagi ekonomik destek karsiiginda ailesi tarafindan
onemsenecegi ve dolayisiyla kendini 6nemli hissederek isine motive olur. Yoneticiler

tarafindan guvenlik ihtiyaci 6n planda olmasi gerekmektedir. Bu ihtiyaclar grubu, is

"Glney, a.g.e.,.s. 294.

"®Eyigiin, a.g.e. s.24.

76SeI(;uk Yalcin, Personel Yénetimi, Genisletilmis 3.baski, istanbul 1988,s.205.
""Budak ve Budak .a.g.e s.63.
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gorenler igin fiziksel ve duygusal dizeyde emin, guvenli ve tehlikelerden
soyutlanmis bir galisma ortamini saglamayi hedef alir.”® Calisanlarinin calisma
surelerince asgari guvenlik ihtiyacini gideremeyen igletmeler ¢alisanda motivasyon
kaybi olugsmasina sebep olur.

2.1.4.1.1.3. Toplumsal ihtiyaglar

Gunun dnemli bir kismini igsyerinde gegirenler is arkadaslariyla da iletisimlerini
gugclendirmelidir. “Kigiler kendilerine sosyal c¢evre edinme, baskalariyla sosyal
iliskiler kurma, ait olma ve sevme ihtiyaclarini gidermek icin harekete gecer. Is
ortaminda diger arkadaslariyla olan iliskiler iletisimler énemli bir yere sahiptir.
Calisanlarin daha ¢abuk isine uyumunun saglanmasi icin oryantasyon egitiminin ise
basladigi gin plana konulmasi gerekmektedir. Cevresiyle uyum sagladigi takdirde
isinde de daha iyi olacagi belirlenmektedir.” ™
2.1.4.1.1.4. Sayginlik ihtiyaci

Birey bulundugu ortamda itibar sahibi olmak, Gn kazanmak taninmak ilgi
goérmek ister. Bunlar kisiyi hem kendine hem de c¢evreye 6nemli oldugunu
hissettirme ihtiyacindandir. Saygi gérme takdir edilme gibi ihtiyaclarin egodan
kaynaklandid1 da sdylenebilir.Maslow bu alt bolimde gugli olma, basar elde etme,
olgunlasma, ustalasma, kendine giiven, bagimsizlik ve ézgiirliik istegini sayiyor.®
Sayginlik kazanan ¢alisan sayginligini koruma sorumlulugundan dolayi isine motive
olur.
2.1.4.1.1.5. Kendini Gergeklestirme;

Kendini gerceklestirme kisinin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanarak daha iyi
bir birey olmak istemesidir.®* “isletmeler bu ihtiyaglarin farkina vararak calisanlarini
tesvik ederek, egiterek ve onlara blyume imkanlari saglayarak gelismeleri igin
firsatlar verebilir. Bununla birlikte igini tek basina yuritme, insan dogasinin ihtiyag
duydugu gugli olma duygusunu tatmin etmektedir. Bu durumda kisinin kendine
gliveni artar ve is motivasyonu da olumlu etkilenir”.®

“Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami mantikli ve anlasilmasi kolay oldugu
icin genelde herkes tarafindan bilinen bir kuramdir. Ancak bazi aragtirmacilara goére
Maslow’ un bes basamakli kuraminin iki ¢ basamak halinde oldugunu savunarak

bu ihtiyaglarin bireyden bireye 6énem sirasinin farkli oldugunu sdyler. ihtiyaglarin

& Serif Simsek ve Adnan Celik, Yonetim ve Organizasyon, Konya, 2009,s.56.
Eyigiin, a.g.e. s.24.
80guz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiileme Kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara,1981,s.15.
81Budak ve Budak, a.g.e. s.64.
82EyigUn, a.g.e.s.25.
34



siralanmasi Ulkeler arasinda da farkl oldugu igin Maslow’ un bu kurami evrensel
kuram olarak kabul edilmemektedir”.®

Kendini gerceklestirme Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde son basamakta yer
alir bdylece Maslow’'un ihtiyaglar piramidi de incelenmis olur. Bireyin kendini
gerceklestirme c¢abalari bireyin kendindeki tim yetenek ve beceriyi kullanmasi
kendini siirekli olarak yetistirmesi yaratici bir birey olarak yagamasidir.®*

Kendini gercgeklestirme aslinda, insanin kendini algilayis bigimini gercege
cevirme cabasidir.®®

Birey gercek 6zgirliigiine bu asamada kavusur.®® Baski altinda olan kendini
gergeklestirememis c¢alisan motivasyonda zorlanacak buda cgalisani ve igletmeyi
olumsuz etkileyecektir.
2.1.4.1.2. Herzberg’ in Hijyen-Motivasyon Teorisi (Cift Faktor Teorisi)

Herzberg ve arkadaslarinin ortaya koymus oldugu ve F. Herzberg tarafindan
geligtirilen bu teoriye gére motivasyon, hem hijyen faktérlerden hem de motive edici
faktorlerden etkilenmektedir.?” Orgiitlerde hijyen faktorlerin olmasi, galisanlarda is
tatminini gergeklestirerek onlari motive etmektedir, Fakat bu faktérlerin olumsuz
olmasi durumunda insanlarin motivasyonunu olumlu etkilemeyecegi gibi olumsuz da
etkileyebilir. Ornegin temiz olmayan bir yerde calismak bireyi olumsuz
etkileyebilecektir.

Hijyen faktorleri bireyin isten ayriimasina ve tatminsizlige yol agabilir. Motive
edici faktorler ise bireyleri mutlu ederek onlari ¢calismaya 6zendirir, isyerine baglar
ve onlara doyum saglar. is guvenligi, Gcret, calisma sartlari gibi unsurlar hijyen
faktorler olmaktadir.

Eger bu faktorler yok ise birey motive olmaz, var ise bireyi motive ederek
minimum kosullari saglayacaktir. Yoéneticiler tarafindan hijyen faktorlerinin olmamasi
durumunda motivasyon saglanamamaktadir. Sadece hijyen faktorleriyle motivasyon
saglanamayacagi i¢in motive edici faktorlerinde yerine getiriimesi gerekir. Ancak bu
sekilde motivasyon saglanabilir. lyi bir yéneticinin bu hususlari gézetmesi gerekir.®®
CGalisanlarin motivasyonlarini kaybetmemesi iyi liderlerin sorumlulugundadir. Clnk

isin ilk glnlerinde caliganlar zaten motive olur. Onemli olan, zaman gegctikge i

83Eyig[]n, a.g.e.s.25

#Hiiseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, 1. Baski, istanbul, 2008, s.37.

#3una Tevriiz, inci Artan ve Tilay Bozkurt, Davraniglarimizdan Secmeler(Orgiitsel Yaklagim),1.
Baski, Beta Basim Yayim, istanbul Nisan 1999,S.71.

8Zeyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi,2.baski, Bursa,1984,s.79.

¥Glney a.g.e.,s. 298.

88G['mey a.g.e,,s. 298.
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yerindeki sartlarin onlarin coskularini  kaybettirmemesidir. Bunun icinde yeni
duzenlemeler her zaman sarttir.

Ozendirici faktérler ile hijyen faktorleri belirli diizeyde etkili olmakla birlikte
hijyen faktorleri saglandigi zaman 6zendirici faktorler otomatik olarak hijyen faktorleri
takip etmektedir. Herzberg bu teorisinde bireylerin tatmin ve tatminsizlik dizeylerine
bakilarak bireylerin basari diizeylerine bakilmadigi i¢in elestirilere maruz kalir.

Bu teori daha ¢cok kamu kesimindeki yoneticileri ilgilendiren ve uzun zaman ise
yarayacak teori olarak degerlendirilir.®

lyi duygular insanin ne yaptigi ile kéti duygular ise hangi sartlar altinda
yaptigi ile ilgilidir.?° Bir is yaparken insan kendini iyi hissedebilecektir. Fakat o isin
hangi sartlar altinda yapildigi bireye kétl duygular hissettirecektir.
2.1.4.1.3. Alderfer’ in Vig (Erg) Kurami

Alderfer tarafindan literatirde gecen bu teori “Erg teorisi” olarakta
bilinmektedir. Buna gore insanlarin tg¢ temel ihtiyaci vardir. Bunlar; varolus, gelisme
ve baghlik ihtiyaclarnidir. ERG teorisine goére Kisilerin ihtiyaclarinda hep alt
basamaktan Ust basamaga dogru bir ilerleme olmayabilir. Bu ihtiyaglarin yoni
zaman zaman farklilk gosterir.**
2.1.4.1.4. Basari ihtiyaci Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda David McClelland® in basar ihtiyacglar teorisi
onemli iceriklere sahiptir ve basarma ihtiyacinin yoneticiler icin gerekli oldugunu
vurgular.”? McClelland' in basarma ihtiyaci teorisi lic grup etkinin altinda ele

alinmakta olup bunlar;

Gii¢c kazanma
Basari gosterme ihtiyaci olarak belirtilmektedir

iligki kurma ihtiyacidir.”

Bu faktorler genelde her insanda bulunmakla birlikte kisiden kisiye yogunlugu
degismektedir.
Calisanlarin igyerinde iyi olma ve daha iyiyi istemesinin sebebi basari

ihtiyacidir. isinde ne kadar iyi olursa bireyin giiciide o kadar artacaktir.

8Guney a.g.e,s. 298.
OTevriiz ,a.g.e.,s.73.
*’Eyigiina.g.e. s.27.
’Eyigiina.g.e. s.27.
93Eyiguna.g.e. s.27.
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2.1.4.2. Siire¢ Teorileri (Digsal Faktorler)
Digsal faktorler bireyin hareketlerinin tekrar edilip edilmemesinin nasil

olacagini arastirir. Digsal faktérler sdyle siralanir :

Vroom’ un Beklenti Teorisi
Lawler - Porter Modeli

Esitlik Teorisi

Amag Teorisi

Davranis sartlandirma Teorisi

Bilissel Degerlendirme Teorisi.

2.1.4.2.1. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Motivasyon Uzerine Kkatkisi bulunan bir diger arastirmaci da Victor H.
Vroom'dur. “Vroom, 1964 yilinda yayinlanan Calisma ve Motivasyon adli eserinde
motivasyonun calisanlarin igle ilgili beklentilerine bagh oldugunu belirtir. Vroom"® a
gbre organizasyondaki ¢alisanlarin gosterecekleri caba sonucunda elde edecekleri
bir performans beklentisi bulunmaktadir. Bu performans, ¢alisanlarin performansilari
sonucu elde edilecek sonu¢ hakkinda beklenti pozitif ise bu bireyleri daha fazla
¢alismaya iter. Yani motive edici bir faktor olur.

Buna karsin performans sonucu elde edilecek beklenti negatif ise bireyler
daha fazla calisma gayreti igerisine girmez.** Beklenti teorisi calisanlarin islerine
motive olamama sebeplerini bulmaya caligir.

“VYroom, calisanlarin takdir edilme ve o&dillendirme ile daha ¢ok motive
edilecegini ifade eder’.*® Calisanin performansi maksimum oldugu halde istedigi
Ucreti alamamasi durumunda c¢alisanin motivasyonu dusmekte, ise olan baghhigi
azalmaktadir.
2.1.4.2.2. Lawler - Porter Modeli

Vroom’ un Beklenti teorisini ilerleten Lawler — Porter, yeni bir model ortaya
atmiglardir. Lawler ve Porter® e gore calisanlar gosterdikleri azim ve basari
sonrasinda aldiklari odulleri digerleriyle karsilagtirmakta ve 06dulu yetersiz
gorduklerinde kendilerinde bir doyumsuzluk ve dolayisiyla da motivasyon eksikligi
oldugunu disiinmektedirler.®® Bu sebeple &diillendirmenin yani sira igletmenin

yapisi ve Ozelliklerinin de dnemi 6ne ¢ikmaktadir.

*Giney a.g.e.,,s. 301
®Eyigiina.g.e. .29
96Eyiguna.g.e. s.30
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2.1.4.2.3. Esitlik Teorisi

J. S. Adams tarafindan ortaya atilan bu teoriye gore g0sterilen performanslar
karsisinda alinan o&dillerin esit olup olmamasinin calisan Uzerindeki etkisi ele
alinmistir. Cikti unsurunun arasindaki oranlari karsilastiriip bakildiginda esitlik
yoksa 6diil adaletli olmayip dengesizligin ortaya giktigi gériilmistir.®’Calisanlar bu
dengesizlikte esitligi saglamak icin ya daha ¢ok yada daha az galismaktadirlar.
Kisiler kendilerini hep baskalariyla kiyaslayarak onlardan daha fazla Gcret almasi
gerektigini distnebilir. Bu tarz karsilastirmalar her zaman olabilmektedir. Calisma
saatine gore Ucrette degisim gosterir.

Calisanlar isi yapmak icin gerekenler ile harcanan ¢aba karsiliginda aldiklarini
karsilastirma egilimindedirler.®® Verilen emek karsiiginda beklenen karsiligi
alamayan personelde neden buradayim sorusunu kendisine sormaya baslayacaktir.
Benzer isletmelerle yapacagi kiyaslamalarla beklide bulundugu isletmeden kagis
yolunu tercih edecektir. isletmenin yapmasi gereken nitelikli isgiictinii kaybetmemek
igin gerekli tedbirleri almak olmaldir.

insanlar esitligi girdi ve ¢iktiya goére degerlendirir.® Calisan kendisiyle ayni isi
yapan veya kendisiyle ayni performansi ve emegi veren diger ¢alisanlarla kendisini
kiyaslar ve esitlik olmamasi durumunda ¢alisanda motivasyon kaybi baglar.
2.1.4.2.4. Amag Teorisi

G. P. Latham ve E. A. Locke tarafindan ortaya atilan bu teoriye gore kisisel
amaglar isyerindeki basarilarin temelinde yatmaktadir.

Eyiglin aktariyor; “Locke’ye gdre maksimum amacg saptayanlar daha fazla
calisarak en iyi performansi goésterdiklerini ileri sirmustir. Bu Teoriye gore
calisanlar daha bilingli, acik ve net amaclar belirlerler. Fakat kisiler her zaman bir
amagcla hareket etmezler. Codunlukla disiinmeden hareket ederler. Bireyler farkli
Ozellikte olduklari igin farkli segimlerde bulunabilirler. Boylelikle bireylerin amaglarini
tek tek belirlemek, onlara uygun yéntemler bulmak oldukga gligtiir.”**
2.1.4.2.5. Davranig sartlandirma Teorisi

Skinner ve Pavlov,hayvanlar Uzerinde yapmis olduklari ¢aligmalar géstermistir
ki organizma belli amaglar icin belli hareketleri yapmaktadir ve bu hareketlerin

sonucunda ortaya ¢ikan sonuca gore o hareketi tekrarlar ya da tekrarlamaz.

"Eyigiina.g.e. s.30.
%L event Onen ve Burak Tiiziin, Motivasyon, 1.Baski, Epilson Yayincilik, Istanbul 2005,S.52.
Tarik Isiksacan, Etkili Motivasyon , 1.Baski,istanbul,2008 S.180.

10Eyigiina.g.e. s.31.
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Bireyde kendi amaclari igin birtakim hareketler yapar bu hareketler sonucunda
olumlu bir sonugla karsilasirsa hareketi yineler fakat olumsuzlukla karsilaginca
yinelemez. Yani bu teoriye gore kargilasilan sonuca gore birey kendini sartlandirir.

Calisanlarda kendilerine aci ve mutsuzluk veren davraniglara ydnelmezler
mutluluk veren davraniglara kars isteklidirler.
2.1.4.2.6. Biligsel Degerlendirme Teorisi

“1961 yilinda De Charms tarafindan ortaya koyulan bu teoride, 6nceleri i¢csel
Odullerle desteklenen isin sonradan digsal Odillerle desteklenen guldilenme
seviyesinin azalacadi 6ne sirilmustir’.*®® “Mesela zevkine is yapan bir bireye
yapti§i isten dolayi Ucret vermek onun tatmin ve gudilenme dizeyinin azaldigi
goériulmektedir. Bu teori Deci ve arkadaslari tarafindan gelistirilerek bilissel

degerlendirme modeli olarak degistirilmistir”.***

VARDIYALI CALISMAYLA MOTIVASYONUN ILiSKILENDIRILMESI

Vardiyali ¢alisilan isletmelerde isgilerin gece vardiyalarindan 6tura alacaklari
Ucret fazlahgr ekonomik motivasyon araglarindan dcret politikasiyla bagdasmaktadir.
Vardiyali g¢alisanlarin alacagi bu Ucret farki ekonomik motivasyon araci olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlara sadlanan bu maddi katki vardiyali ¢alismanin
olumlu etkileri arasindadir. Fakat bu durum bazi ¢alisanlara cazip gelirken bazilarina
etkisi olmamaktadir.

Vardiyali ¢alismanin dogal sonucu olarak uyku dizeni bozukluklari basta
olmak Uzere biyolojik dengesi degisen calisanin sosyal hayati da olumsuz
etkilenmektedir. Bu durumdaki calisanlarin motivasyonu psiko-sosyal motivasyon
aracglarindan sosyal katiim ve sosyal faaliyetlerle saglanabilir. Vardiyali sistemde
calisanlarin galisma sisteminin olumsuz etkilerinden kaynakli psikolojik sorunlarin en
aza indirilmesi icinpsiko-sosyal motivasyon araclariyla baglanti kurulur. Ancak
unutulmamalidir ki psikolojik sorunlari igsletme ¢6zemese de ¢6zum konusunda
atacagi adimlar ¢alisana huzur verecek ve kendini given de hissettirecektir.

Vardiyall ¢alisma sisteminin birey Uzerine etkilerinden aile dizeni ve sosyal
iligkiler Uzerine olumsuz etkilerinin azaltilmasi psiko-sosyal motivasyon araglarindan
sosyal katillim, ¢cevreye uyum ve danigmanlik hizmeti ile saglanabilir.

Vardiyal galisanlarin aile ve sosyal iligkilerinin zayiflamasindan kaynaklanan
motivasyon eksikligi psiko-sosyal motivasyon aracglarindan sosyal faaliyetler

kullanilarak azalan motivasyonun arttirilacagi baglantisi kurulabilir. Vardiyali ¢calisma

1Eyigiina.g.e. s.32.

12Eyigiina.g.e. s.32.
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saatlerinden kaynakli aile ve sosyal ¢gevreye uzak kalma c¢alisanlarda yalnizlik hissi
olusturmaktadir. Bu durumu sosyal katiim ve cevreye uyumla gideriimektedir.
Yalnizlik hissinin giderilememesi bireyin motivasyon sorunu basta olmak tzere ¢ok
daha buyuk hayati sorunlar ¢ikarir.

Vardiyali calismanin birey Uzerine olumsuz etkilerinden biri olan is
kazalarindaki nispi fazlahgi en aza indirmek motivasyonu etkileyen faktorlerin
tamamini ilgilendirir. is kazalarinin fazla oldugu isletmede, calisanlarda motivasyon
dusuklugu olacagi gibi isletme yeni ¢alisan bulmakta da zorlanir.

Calisma saatlerinden kaynakli ihtiyaglarin tam ve zamaninda karsilanmamasi
sorununun ¢6zimul, calisanlara motivasyon araglarindan psikolojik glivence
saglanmasiyla giderilir. Ozellikle gece vardiyalarindan dolayi ihtiyaglarini zamaninda
karsilayamayan c¢alisan motivasyon kaybina ugrayacaktir. Elbette bu sorun
tamamen ortadan kaldirlamaz ancak en aza indirilmesi igin isletmenin cabasi
calisana psikolojik rahatlik verir.

Vardiyali ¢calisma kosullarindan yemek ve saglik hizmetleri aksamasi sorunu
Yoénetsel ve orgutsel motivasyon araglarindan fiziksel c¢alisma kosullariyla
bagintilidir. Temel ihtiyaglarini kargilayamayan calisan motivasyon kaybina ugrar.

Vardiyali ¢aligsma sisteminden kaynakli ayni makine de farkli vardiyalarda
birden fazla kisinin ¢alismasi ile ortaya ¢ikan makine tahribatinin énine dérgutsel
motivasyon araglarindan 6rgit ici iletisimi kuvvetlendirerek gegilebilecektir. Vardiya
teslimlerinde kurulan iletisim makine ve techizat yipranmasi konusunda Onleyici ve
giderici olacaktir. Ayrica makine ve techizat tahribatinin azaltiimasi yonetsel ve
orgitsel motivasyon araglarindan amag birligi ve takdir edilme ile de iligkilenir.

Vardiyali ¢calisma sisteminin 6rgut Gzerine etkilerinden biride Gretim miktar
ve kalite dusdklagudar. Bu sorunun azaltiimasi ¢alisan motivasyonunu etkileyen
faktorlerin tamamuyla ilgilidir. Vardiyali galismanin 6rgut tzerine etkilerinden biri de
iscilerin uykusuzlugundan kaynaklanan verim azalmasidir. Verimin azalmasi ayni
zamanda miktar ve kalite oraninin azalmasini etkiler.

Gece calisacak nitelikli isglici temininde karsilasilacak guglikler vardiyali
calismanin o6rgut Uzerine etkileri arasindadir. Ayni etki yonetsel ve orgutsel
motivasyon aracglarindan kalite c¢emberleri olusturulmasinda da karsimiza
cikmaktadir. Gece cgalisan isginin uyku dizeni probleminden kaynaklanabilecek
verim ve kalite dusukIGgu isletmeyi olumsuz etkileyecektir. isletmedeki calisan
bireylerin verimliliklerini arttirmak igin motivasyon kaynaklari yenilenmelidir.

Uretimin veya hizmetin kesintisiz devam etmesinden &tlrli aydinlatma,

Isitma, gece zammi gibi isletmeye ek maliyetler yuklenecektir. Fakat yapilan isin
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kusursuz ve isletme bultgcesi dahilinde kaliteli bicimde yapilmasi c¢alisanlarin
motivasyonunu olumlu etkileyecektir. Bu motivasyon araci fiziksel kosullarin
duzeltiimesi olarak orgutsel ve yonetsel motivasyon araci basligi altinda kargimiza
¢cikmaktadir.

Vardiyali galismayla motivasyon arasinda bircok yodnden baginti
kurulabilmekle beraber bu sekilde genel bagintilar kurulabilir. Farkli Motivasyon

araglar Vardiyali ¢alismanin gesitli sakincalarinin gidermek icin kullanilabilinir.
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Tablo 2: Vardiyali calismanin etkileri ve motivasyonu etkileyen faktorleri

VARDIYALI CALISMA ETKILERI

MOTIVASYONU ETKILEYEN FAKTORLER

BIREY UZERINE ORGUT UZERINE EKONOMIK PSIKO-SOSYAL YONETSEL
ETKILERI ETKILERI MOTIVASYON | MOTIVASYON VE
ARACLARI ARACLARI ORGUTSEL
MOTIVASYON
ARACLARI
is Kazalarindaki Nispi Makine ve Techizat Ucret Politikasi | Yetki ve Sorumluluk | Amag Birligi
Fazlalik Uzerindeki Tahribat Devri
isci Saghginin Bozulmasi | Uretimde Miktar ve Ekonomik Egitim, Terfi ve is
Kalite Duguklugu oduller Kariyer Olanaklari Zenginlestirme
intiyaglarin Tam ve Gece Caligacak Kara Katilma Rekabet is Genigletme
Zamaninda Nitelikli is Giicii
Kargilanmamasi Temininde Primli Ucret Bagimsiz Calisma iletigim
Karsilagilan (Tesvik Primi) | imkan
Aile DUzeninin Guglukler Kararlara
etkilenmesi Sosyal Haklar | Psikolojik Glivence Katilma
Vardiyali Verilmesi
Sosyal iligkilerin Calismasinin Sosyal Katilm Takdir Edilme

eklenmesi

Ulasim Guglukleri

Yemek ve Saglik

Hizmetlerinin Aksamasi

isletmeye Yiikledigi
aydinlatma,isitma,
gece zammi gibi Ek

Maliyetler

Cevreye Uyum ve

Danigsmanlik Hizmeti
Sosyal Faaliyetler
isin dnemli

Oldugunu

Hissettirmek

Kalite Kontrol

Cemberleri

Fiziksel
Calisma

Kosullari
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UcUNCU BOLUM
OZEL GUVENLIK PERSONELI UZERINE BIiR ANKET UYGULAMASI

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Devletin asli ve geleneksel gorevi kamu duzenini korumak ve bdylece
bireylerin ve topluluklarin guvenlik ve huzur icinde yasamalarini saglamaktir.
Toplumun ve dolayisiyla bireylerin her tirli suga karsi korunmasi, temel hak ve
ozgurliklerin kullanilabilece@i bir ortamin sadlanmasi devlet eliyle kolluk gugleri
tarafindan yerine getirilmektedir. Ozel giivenlik hizmetlerinde bu dogrultuda kurulan
kolluga yardimci glvenlik teskilatidir. Son yillarda kamu kurumlari da guvenliklerini
saglamak icin 6zel glvenlik 6rgltlerine ihtiyagc duymakta ve yaygin olarakta bu
orgutlerden hizmet satin almaktadir. fakat 6zel guvenliginde ise baglilik ve

motivasyonuyla ilgili sorunlari olabilmektedir.

3.2. PROBLEM

Devletin asli ve geleneksel gorevilerinden olan guvenlik, bazi kamu
kurumlarinda 6zel guvenlik personellerine birakilmakta ya da genel kollukla birlikte
yuritiimektedir. Ozel igyerleri ve 6zel konutlarda hizmet veren o6zel givenlik
personellerinin iglerine ne kadar motive olabildikleri ve vardiyali ¢calisma yéninden
incelenmesi.

Arastirma problemi, vardiyali sistem calisanlarinin hayatlarinda ne gibi etkiler

olusturmaktadir?

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZI

H,: Vardiyali sistem, calisanlarin motivasyonlari ve yasam standartlari Gzerinde
etkili degildir

H,: Vardiyali sistem, calisanlarin motivasyonlari ve yasam standartlari lzerinde
etkilidir

H,y: Vardiyali sistemin etkileri katilimcilarin cinsiyetlerine goére farklihk
gbstermemektedir.

H,4: Vardiyall sistemin etkileri katilimcilarin cinsiyetlerine goére farklilk
gOstermektedir.

H,o: Vardiyall sistemin etkileri katihmcilarin medeni durumlarina goére farklilik
gostermemektedir.

H,,: Vardiyali sistemin etkileri katiimcilarin medeni durumlarina goére farklilik

gOstermektedir.
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H3y: Vardiyall sistemin etkileri katihmcilarin aylik gelirlerine goére farklilik
gbstermemektedir.

H;,: Vardiyali sistemin etkileri katihmcilarin aylik gelirlerine goére farklilik
gOstermektedir.

H,o: Vardiyali sistemin etkileri katihmcilarin  unvanlarina gore farkhhk
gbstermemektedir.

H,,:  Vardiyah sistemin etkileri katilimcilarin  unvanlarina gore farkhhk

gOstermektedir.

3.4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastrma ile is goérenlerin vardiyali calisma sistemindeki sorunlarinin,
motivasyonlarina, dolayisiyla verimliliklerine  etkisinin ortaya konulacagi
disunudlmektedir. Bu calismayla 6zel gUvenlik personellerinin islerindeki
motivasyonunu ve bunu tetikleyen sebeplerden vardiyali ¢alisma sisteminin etkisinin
incelenmesi amaglanmistir.

Bu temel amag dogrultusunda;

1. Guavenlik ve 6zel guvenlik kavramlari tanimlanmistir,

Ozel giivenligin tlkemizdeki gelisim siireci incelenmistir,

3. Ozel giivenlikte vardiyali galismadan kaynakli motivasyon eksikligi Gizerine bir
uygulama yapilmistir.

Anket sorularini se¢iminde, vardiyali ¢alisma ve motivasyonla ilgili konulara
deginilmeye caligsiimis ayrica bu konuda daha oOnce yapilan c¢alismalardaki
sorulardan harmanlama yapilmistir. Daha 6énce Soner Tanis tarafindan yapilan
calismadaki sorularin buyuk oranda benzeri kullaniimistir.

Arastirmanin amaci vardiyali ¢aligmanin sisteminin ¢alisanlar Gzerinde

ekonomik, sosyal ve fiziksel etkilerinin gézlemlenmesidir.

3.5. ARASTIRMANIN ONEMI
Ozel glvenlik personelinin  motivasyonunu etkileyen birgok degiskenden

vardiyali galigma sisteminin motivasyona etkileri arastiriimigtir.

3.6. ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLARI
Yaptigim arastirmada Turkiye’'deki tim &ézel glivenlik sektérl igerisinde bulunan
taraflarin tamamina ulasabilmenin, imkan, zaman ve mali sorunlar nedeniyle

mumkun olmamasindan dolayi érneklem alma yoluna gidilmigtir.
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Arastirma drneklemini istanbul ilinde Atasehir ilcesinde sitelerde gorevli vardiyal
sistemde calisan 123 0Ozel glvenlik gorevlisinin gecerli sayllan 89 anketi

olusturmaktadir.

3.7. ARASTIRMANIN YONTEM VE TEKNIGI

Arastirmada ydntem olarak; nitel arastirma yontemi kullaniimis yani icerik
arastirmasi, literatlir taramasi, gérisme ve gozlem yontemleri izlenerek arastirma
yapilmis, éncesinde ve baslangicinda guvenlik ve 6zel glivenlik ile ilgili dokiiman ve
mevzuat icerik arastirma yontemiyle incelenmistir. Ayrica uygulama asamasinda
Olcme araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan
anket iki bolimden olusmaktadir.

Birinci bolimde 6zel guvenlik personelleri ile ilgili kisisel bilgiler ile ilgili
degiskenlere, ikinci bolumde ise sunulan hizmetin kalitesinden ve hizmet alanlarin
memnuniyetine iliskin ifadeler kullaniimistir. Ayrica arastirmamizin problemlerinin
¢dzimlenmesi icin elde edilen veriler SPSS 20.0 for Windows paket programi
kullanilmak suretiyle analizlerde frekans, ylzde, kimdulatif ylzde istatistiksel

teknikler kullaniimig, tablolardan ve grafiklerden faydalaniimistir.

3.8. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu kisimda arastirmamiza konu olan Vardiyali Calisma Sisteminin Calisan
Motivasyonu Uzerine Etkisi: Ozel Glivenlik Personeli Uzerine Bir Uygulama ya iligkin
problemlerin ¢6zimi icin toplanan verilerin istatistiksel ¢éziimlemesi sonucunda
elde edilen bulgular ve bunlarin yorumlari bulunmaktadir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket iki bélimden olusmaktadir. Birinci
bélimde o6zel guvenlik personelleri ile ilgili kisisel bilgiler (sosyal durumlari)
demografik yapi ile ilgili degiskenlere, ikinci bolimde ise personelin “vardiyal

c¢alismanin motivasyonlarina etkisi” ile ilgili ifadelere yer verilmistir.

Tablo 3. Katiimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yizde Gecerli Yuzde | Birikimli Yizde
erkek 78 87,6 87,6 87,6
kadin 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0
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Grafik-1: Cinsiyete Gore Dagihm
Katiimcilarin 78'i (%87,6) erkek, 11’i (%12,4) kadindir.

Tablo 4. Katilimcilarin Yag Dagilimi

W Erkek

@ Kadin

Yas Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Ylizde
18-25 yas 16 18,0 18,0 18,0
26-30 yas 19 21,3 21,3 39,3
31-35 yas 25 28,1 28,1 67,4
36-40 yas 12 13,5 13,5 80,9
41 ve Uzeri yas 17 19,1 19,1 100,0
Toplam 89 100,0 100,0
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W 18-25 Yas
M 26-30 Yas
O 31-35Yas
[ 36-40 Yas
@41 ve Gzeri yas

Grafik-2: Yasa Gore Dagilim

Bu soruya cevap veren 89 kisinin,% 18 i 18-25 yas araliginda, % 21,3 U 26-30 yas
araliginda , % 28,1 i 31-35 yas araliginda, % 13,5 i 36 -40 yas arliginda, % 19,1 41
yas ve Uzeri yagtadir. Ik sirada %28,1 oranla 31-35 yas arali§i yer almaktadir.

Tablo 5. Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimi

Medeni

Durum Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yizde
Evli 60 67,4 67,4 67,4
Bekar 29 32,6 32,6 100,0

Toplam 89 100,0 100,0

W Evli
W Bekar

Grafik-3: Medeni Duruma Goére Dagilim
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Bu soruya cevap veren 89 kisinin, %67,4'si evli iken, %32,6's1 bekardir. Goruldugu
Uzere ankete katilanlarin ¢odunlugu evli olmakta ve Tablo-3'den de anlasilacagi

Uzere bakmakla yUkimlld en az bir esgleri veyahut ¢ocuklari oldugu c¢ikariminda

bulunulur.

Tablo 6. Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimlari

Egitim Durumu | Frekans Yizde Gegcerli Yliizde | Birikimli Yizde
ilkokul 3 34 34 34
Ortaokul 16 18,0 18,0 21,3
Lise 62 69,7 69,7 91,0
Onlisans 5 5,6 5,6 96,6
Lisans 3 3,4 34 100,0

Toplam 89 100,0 100,0

M ilkokul

M Ortaokul|

O Lise

® Onlisans

M Lisans

Grafik-4: Egitim Duruma Goére Dagilim

Tablo-6'da 6zel guvenlik hizmetinde bulunan 89 personelin egitim degiskenine
iliskin frekans, ylzdelik gegerli ylzdelik ve kumdalatif yizde dagihmlari verilmigtir.
Egitim degiskeni acisindan ilk siray1 %69,7 oran ile lise mezunlari alir. Bunu % 18ile

ortaokul izler.
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Tablo-7: Katiimcilarin Dogum Yeri Dagilhimlan

Dogum Yeri Frekans Yizde Gecerli Ylizde | Birikimli Yizde
Koy 19 21,3 21,3 21,3
Kasaba 4 4,5 4,5 25,8
iice 35 39,3 39,3 65,2
il merkezi 18 20,2 20,2 85,4
Buyuksehir 13 14,6 14,6 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

B Koy
M Kasaba
milge

W il merkezi

[ Buyiksehir

Grafik-5: Dogum Yerine Gore Dagihm

Tablo-7’de 06zel guvenlik hizmetinde bulunan 89 personelin dogum yeri
degdiskenine iliskin frekans, yuzdelik gecerli ylizdelik ve kimulatif yizde dagihmlari
verilmistir. ik sirayr % 39,3 ile ilge dogumlular almistir. Bunu % 21,3 ile kdy
dogumlular, % 20,2 ile il merkezi, % 14,6 ile buylksehir ve %4,5 ile kasaba

dogumlular takip etmistir.
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Tablo-8: Katimcilarin Ozel Giivenlik Gérevinde Galisma Siiresi Dagilimi

Calisma Sureleri Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yizde
0-1 yil 29 32,6 32,6 32,6
2-5yil 32 36,0 36,0 68,5
6-9 yil 18 20,2 20,2 88,8
10-13 yil 8 9,0 9,0 97,8
14 yil ve Ustl 2 2,2 2,2 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

mO-1yil
m2-5yil
m6-9yil
m10-13 yil

m 14 yil ve Ustiu

Grafik-6: Katilimcilarin Ozel Giivenlik Gérevinde Calisma Siiresi Duruma Gére

Dagihm

Tablo-8'e gore Ozel glvenlik gorevlilerinin sektérdeki ¢alisma surelerindeki
degiskenine gore ilk sirayl % 36,0 ile kidemi 2-5 yil olanlar almistir. Bunu % 32,6 ile
kidemi 0-2 yil olan 6zel glvenlik gdrevilileri izlemistir. Son siralarda ise kidemi 6-9 yil
olan (%20,2) ile 10-13 yil olan (%9) ve 14 yil veustu 2,2 6zel guvenlik personel

bulunmaktadir. Buradanda ¢aligsanlarin yeni olduklari gikarimi yapilabilir.

Tablo-9: Katihmcilarin Aylik Ucret Dagilimi

Aylik Ucret Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Ylzde
1300 tl 24 27,0 27,0 27,0
1301-2000 tl 57 64,0 64,0 91,0
2001-2500 tl 8 9,0 9,0 100,0
Toplam 89 100,0 100,0
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m1300tl
[ 1301-2000tl
[@ 2001-2500tl

Grafik 7: Aylik Ucret Duruma Gére Dagilim
Bu soruya cevap veren 89 6zel guvenlik gorevlisinin %64 G 1301-2000 tl
aras! kazandiklarini belirtmistir.%27 si 1300 tl ,%9 uise 2001-2500 tl kazandiklarini

belirtmislerdir. Anketimize katilanlardan 2500 tl Gzeri kazanan ¢ikmamistir.

Tablo-10: Katiimcilarin Gérev Unvani Dagilimi

Gorev Unvani Frekans Yizde Gegcerli Yiizde | Birikimli Yuzde
Ozel guvenlik personeli 86 96,6 96,6 96,6
Ozel glvenlik sefi 2 2,2 2,2 98,9
Ozel giivenlik midrii 1 1,1 1,1 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

m Ozel giivenlik
personeli

m Ozel giivenlik sefi

m Ozel giivenlik
madird

Grafik 8:Katilimcilarin Gérev Unvani Dagilim
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Tablo-10'daOzel glvenlik hizmetinde bulunan 89 personelin Gérev unvani
degigkenine iligkin frekans, yuzdelik gecerli yuzdelik ve kimulatif yizde dagihmlari
verilmigtir. Buna gore 6zel guvenlik personeli %96,6 ik ylzdeyle birinci sirada, 6zel
guvenlik sefi %2,2 lik yizde ile ikinci sirada, 6zel givenlik maduart ise %1,1 ile son
sirada yer almistir.

Katilimcilara vardiyali galisma sistemine iligskin 12 gorus yoneltilmistir. Likert
Olcek tipinde yoneltilen bu goérislere “1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katiimiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermeleri
istenmistir. Yoneltilen sorular ise su sekildedir:

1. Vardiyali calisma diizeni ¢alisma istegimi arttiriyor
Vardiyali galisma dizeni ise duydugum ilgiyi arttiriyor
Vardiyali galisma dizeni basarma istegimi arttiriyor
Vardiyall galisma dizeninde galismayi arzu etmekteyim
Vardiyall galisma dizeni sayesinde daha yuksek Ucretli maas alabilirim
Vardiyall galisma sistemi isyerimizde sorunsuz uygulaniyor
Vardiyali galismanin fiziksel sagligim Uzerinde olumsuz etkisi vardir

Vardiyali galisma yiziinden dizenli uyuyamiyorum

© N a s~ DN

Vardiyali galismanin ruh saghgim tzerinde olumsuz etkisi vardir
10. Vardiyali galismak aile iligkilerimizi olumsuz etkiliyor
11. Vardiyali ¢gahstigim icin diizenli bir hayatim yok
12. Vardiyali galismak sosyal hayatimi olumsuz etkilemektedir
Goraldugu tzere ilk 6 goris olumlu yapida iken son 6 géris olumsuz yapidadir.

Goruslerin cevap dagilimlarina asagida yer alan tablolarda yer verilmigtir.

Tablo-11: Gorus 1 Cevap Dagilimi

Vardiyali galisma diizeni galisma istegimi arttiriyor

Goris Frekans Ylzde Gegerli Yizde | Birikimli Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 25,8 25,8 25,8
Katilmiyorum 19 21,3 21,3 47,1
Kararsizim 15 16,9 16,9 64
Katiliyorum 21 23,6 23,6 87,6
Kesinlikle Katiliyorum 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Katilimcilarin 23’0 (%25,8) bu goéruse kesinlikle katilmiyorum seklinde cevap
verirken, 19u (%21,3) katiimiyorum, 15i (%16,9) kararsizim, 271i (%23,6)

katiliyorum, 11’i (%12,4) kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermistir.
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Tablo-12: Gorus 2 Cevap Dagilimi

Vardiyal ¢alisma diizeni ise duydugum ilgiyi artiriyor

Goris Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 18 20,2 20,2 20,2
Katilmiyorum 29 32,6 32,6 52,8
Kararsizim 12 13,5 13,5 66,3
Katiliyorum 18 20,2 20,2 86,5
Kesinlikle Katiliyorum 12 13,5 13,5 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

“Vardiyal calisma duzeni ise duydugum ilgiyi artiyor” gorugune katilimcilarin
18i (%20,2) kesinlikle katiimiyorum, 29u (%32,6) katilmiyorum, 12’'si (%13,5)
kararsizim, 18’i (%20,2) katilyorum ve 12’si (%13,5) kesinlikle katiliyorum geklinde

cevap vermiglerdir.

Tablo-13: Gorus 3 Cevap Dagilimi

Vardiyali ¢aligma diizeni bagsarma istegimi arttinnyor

Gorus Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 17 19,1 19,1 19,1
Katiimiyorum 28 31,4 31,4 50,5
Kararsizim 11 12,4 12,4 62,9
Katiliyorum 22 24,7 24,7 87,6
Kesinlikle Katiliyorum 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Katimcilarin 17’si (%19,1) bu géris icin kesinlikle katilmiyorum, 28'i (%31,4)
katilmiyorum, 11’i (%12,4) kararsizim, 22’si (%24,7) katihyorum ve 171i (%12,4)

kesinlikle katiliyorum yanitini vermislerdir.
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Tablo-14: Gorus 4 Cevap Dagilimi

Vardiyal ¢calisma diizeninde ¢aligmayi arzu etmekteyim

Gorus Frekans Yizde Gegerli Yizde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 21 23,6 23,6 23,6
Katilmiyorum 30 33,7 33,7 57,3
Kararsizim 11 12,4 12,4 69,7
Katiliyorum 16 17,9 17,9 87,6
Kesinlikle Katiliyorum 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Tablo 14’e gore” Vardiyali calisma dlzeninde calismayl arzu etmekteyim
kesinlikle katilmiyorum, 30'u (%33,7)
katilmiyorum, 171’i (%12,4) kararsizim, 16’s1 (%17,9) katihyorum ve 11i (%12,4)

goérustine katilimcilarin = 271’i

(%23,6)

kesinlikle katiliyorum yanitini vermislerdir.

Tablo-15: Gorus 5 Cevap Dagilimi

Vardiyali ¢alisma diizeni sayesinde daha yiiksek licret alabilirim

Gorus Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yizde
Kesinlikle Katiimiyorum 14 15,7 15,7 15,7
Katiimiyorum 30 33,7 33,7 49,4
Kararsizim 13 14,6 14,6 64,0
Katiliyorum 20 22,5 22,5 86,5
Kesinlikle Katiliyorum 12 13,5 13,5 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Katilimcilarin 14’G (%15,7) bu goris igin kesinlikle katiimiyorum, 30'u (%33,7)
katiimiyorum, 13’0 (%14,6) kararsizim, 20’'si (%22,5) katihyorum, 12’'si (%13,5)

kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermistir.
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Tablo-16: Gorus 6 Cevap Dagilimi

Vardiyal ¢alisma sistemi igsyerimizde sorunsuz uyg_;ulanlyor

Gorus Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 13 14,6 14,6 14,6
Katilmiyorum 11 12,4 12,4 27,0
Kararsizim 5 5,6 5,6 32,6
Katiliyorum 47 52,8 52,8 85,4
Kesinlikle Katiliyorum 13 14,6 14,6 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Tablo 16’ya gbre “Vardiyall ¢calisma sistemi igyerimizde sorunsuz uygulaniyor’
13’0 (%14,6)
katilmiyorum, 5'i (%5,6) kararsizim, 47’'si (%52,8) katiliyorum,

goérigtine katilimcilarin

kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermislerdir.

Tablo-17: Gorus 7 Cevap Dagilimi

kesinlikle katilmiyorum,

Vardiyali ¢alismanin fiziksel samlm tizerinde olumsuz etkisi vardir

111 (%12,4)
130 (%14,6)

Gorus Frekans Yizde Gegerli Yiizde | Birikimli Yizde

Kesinlikle Katilmiyorum 22 24,7 24,7 24,7
Katiimiyorum 28 31,5 31,5 56,2
Kararsizim 8 9,0 9,0 65,2
Katiliyorum 20 22,5 22,5 87,6
Kesinlikle Katiliyorum 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Katiimcilarin 22’si (%24,7) bu goérus igin kesinlikle katilmiyorum yanitini
verirken, 28’i (%31,5) katilmiyorum, 8’i (%9) kararsizim, 20’si (%22,5) katiliyorum ve

11’i (%12,4) kesinlikle katiliyorum seklinde yanit vermistir.
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Tablo-18: Gorus 8 Cevap Dagilimi

Vardiyal ¢aligsma yiiziinden diizenli uyuyamiyorum

Goris Frekans Yizde Gegeri Yizde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 8 8,9 8,9 8,9
Katilmiyorum 14 15,7 15,7 24,6
Kararsizim 5 5,6 5,6 30,2
Katiliyorum 39 43,8 43,8 74
Kesinlikle Katiliyorum 23 26 26 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Katilimcilarin 8’i (%8,9) bu goéris igin kesinlikle katilmiyorum, 14’0 (%15,7)
katiimiyorum, 5’i (%5,6) kararsizim, 39'u (%43,8) katiliyorum, 23’0 (%26) kesinlikle

katilyorum yanitini vermislerdir.

Tablo-19: Gorus 9 Cevap Dagilimi

Vardiyali galismanin ruh samlm tizerinde olumsuz etkisi vardir.

Goris Frekans Yizde Gegerli Ylizde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle katiimiyorum 22 24,7 24,7 24,7
Katiimiyorum 35 39,3 39,3 64,0
Kararsizim 5 5,6 5,6 69,7
Katiliyorum 16 18,0 18,0 87,6
Kesinlikle katiliyorum 11 12,4 12,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Bu goruse katiimcilarin 22’si (%24,7) kesinlikle katilmiyorum, 35'i (%39,3)
katilmiyorum, 5’i (%5,6) kararsizim, 16’st (%18) katihyorum ve 11’1 (%12,4)

kesinlikle katiliyorum cevabini vermistir.
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Tablo-20: Gorug 10 Cevap Dagilimi

Vardiyal ¢galigmak aile iliskilerimizi olumsuz etkiliyor.

Goris Frekans Yizde Gegerli Ylzde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle katilmiyorum 14 15,7 15,7 15,7
Katilmiyorum 10 11,2 11,2 26,9
Kararsizim 7 7,9 7,9 34,8
Katiliyorum 30 33,7 33,7 68,5
Kesinlikle katiliyorum 28 31,5 31,5 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Bu gorus icin katihmcilarin 14’G (%15,7) kesinlikle katiimiyorum yanitini
verirken, 10u (%11,2) katimiyorum, 7’'si (%7,9) kararsizim, 30u (%33,7)
katihyorum ve 28'’i (%31,5) kesinlikle katiliyorum yanitini vermigtir.

Tablo-21: Gorus 11 Cevap Dagilimi

Vardiyali gaI|§tlg|m icin diizenli bir hayatim yok

Goris Frekans Yizde Gegerli Ylizde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katiimiyorum 23 25,8 25,8 25,8
Katiimiyorum 25 28,1 28,1 53,9
Kararsizim 8 9,0 9,0 62,9
Katiliyorum 16 18,0 18,0 80,9
Kesinlikle Katiliyorum 17 19,1 19,1 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Tablo 21’'e goére “Vardiyali calistigim icin dizenli bir hayatim yok”goérisline
katihmcilarin 23’0 (%25,8) kesinlikle katilmiyorum, 25’i (%28,1) katiimiyorum, 8’i
(%9) kararsizim, 16’s1 (%18) katiliyorum, 17’si (%19,1) kesinlikle katiliyorum

cevabini vermistir.
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Tablo-22: Gorug 12 Cevap Dagilimi

Vardiyali galigmak sosyal hayatimi olumsuz etkilemektedir

Gorus Frekans Yizde Gegerli Ylzde | Birikimli Ylzde
Kesinlikle Katilmiyorum 15 16,8 16,8 16,8
Katilmiyorum 15 16,8 16,8 33,6
Kararsizim 6 6,7 6,7 40,3
Katiliyorum 27 30,3 30,3 70,6
Kesinlikle Katiliyorum 26 29,4 29,4 100,0
Toplam 89 100,0 100,0

Tablo 22'ye gore “Vardiyali galismak sosyal hayatimi olumsuz etkilemektedir”
gorusune katihmcilarin 18I (%16,8) kesinlikle katiimiyorum, yine 15 (%16,8)
katilmiyorum yanitini verirken, 6’s1 (%6,7) kararsiz oldugunu belirtmis, 27’si (%30,3)
kathyorum, 26’s1 (%29,4) kesinlikle katiliyorum seklinde gorus bildirmigtir.

Tablolar incelendiginde katilimcilarin vardiyali sistemden agirlkli olarak
memnun oldudunu ve vardiyall sistemin sosyal yasamlarinda ya da aile iligkilerinde
sorunlar yaratmadigini séylemek mumkuindur. Ayrica ¢alisanlara fiziksel olarak bir

rahatsizlik da vermemek ile birlikte igletmelerin cogunda da bu sistem duzgun bir

sekilde iglemektedir.

Tablo-23: Cinsiyet-Cevap lligkisi

Levene's
Test t-test
Sig. (2-
F Sig. |t df tailed)
Vardiyali calisma dizeni calisma istegimi Varyanslarin Esitligi 1,61 ,209 ,118 87 ,907
arttiriyor 02
Varyanslarin Esitsizligi , 106 | 12,220 ,918
Vardiyali calisma duzeni ise duydugum ilgiyi Varyanslarin Esitligi 3,0 ,087| -,319 87 ,751
artiriyor 02
VaryanslarinEsitsizligi -,266| 11,810 , 795
Vardiyali ¢galisma dlizeni basarma istegimi Varyanslarin Esitligi 3,5| ,062 476 87 ,635
arttiryor 70
Varyanslarin Esitsizligi ;395 11,788 ,700
Vardiyali ¢galisma dlzeninde ¢alismayi arzu Varyanslarin Esitligi ,65] ,422| 1,936 87 ,056
etmekteyim 1
Varyanslarin Esitsizligi 1,937 12,990 ,075
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Vardiyali ¢galisma diizeni sayesinde daha Varyanslarin Esitligi ,08| ,777 -,422 87 674
yuksek Ucret alabilirim 1

Varyanslarin Esitsizligi -,416 | 12,870 ,684

Vardiyali galisma sistemi igsyerimizde sorunsuz ~ Varyanslarin Esitligi ,28| ,595 111 87 ,912
uygulaniyor 4

Varyanslarin Esitsizligi , 119 13,577 ,907

Vardiyali ¢galismanin fiziksel sagligim uzerinde  Varyanslarin Esitligi ,00| ,987 ,298 87 ,766
olumsuz etkisi vardir 0

Varyanslarin Esitsizligi ,290| 12,778 776

Vardiyali ¢galisma ytziinden dizenli Varyanslarin Esitligi ,00| ,977| 1,449 87 ,151
uyuyamiyorum 1

Varyanslarin Esitsizligi 1,378 12,599 ,192

Vardiyali galismanin ruh saghgim tzerinde Varyanslarin Esitligi 1,61 ,198| 1,407 87 ,163
olumsuz etkisi vardir. 81

Varyanslarin Esitsizligi 1,422 13,074 , 179

Vardiyali ¢calismak aile iligkilerimizi olumsuz Varyanslarin Esitligi ,05| ,815| 1,466 87 ,146
etkiliyor. 5

Varyanslarin Esitsizligi 1,352 12,388 ,200

Vardiyali galistigim igin duzenli bir hayatim yok  Varyanslarin Esitligi ,02] ,882| 1,838 87 ,069
2

Varyanslarin Esitsizligi 1,759 12,646 ,103

Vardiyall galismak sosyal hayatimi olumsuz Varyanslarin Esitligi 33| ,566| 1,465 87 , 146
etkilemektedir 2

Varyanslarin Esitsizligi 1,447 12,885 172

Katiimcilarin kendilerine yoneltilen goruslere verdikleri cevaplarin cinsiyete

gore farklilik gdsterip géstermedigi incelenmek istenmistir. Bunun igin Independent t

Testi gerceklestiriimistir. Bu testin gerceklestiriime sebebi cinsiyet degiskeninin 2

segenekli bir degisken olmasidir. %95 guven duzeyinde gergeklestirilen analizin

hipotezleri su sekildedir:

Hy: Katihmcilarin cinsiyete gbre cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

yoktur.

Hy: Katihmcilarin cinsiyete gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

vardir.

Hipotez sinamasi igin sig 2.tailed degerlerine bakilmis ve tamaminin 0,05'ten

biyiik oldugu gézlemlenmemistir. Bu dogrultuda H, REDDEDILEMEZ, katimcilarin
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cinsiyete gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlaml bir fark yoktur sonucuna

variimaktadir.

Tablo-24: Katiimcilarin Medeni Durum-Cevap iliskisi

Levene's Test t-test
F Sig. t Df Sig.
(2-
tailed)
Vardiyali galisma dlizeni ¢alisma Varyanslarin Esitligi 2,777 ,099 -,305 87 , 761
istegimi arttiriyor Varyanslarin Esitsizligi -,318 61,475 , 752
Vardiyali ¢galisma dlzeni ise Varyanslarin Esitligi 470 ,495 -,323 87 147
duydugum ilgiyi artiriyor Varyanslarin Esitsizligi -327 | 57,378 ,745
Vardiyali galisma dizeni basarma Varyanslarin Esitligi ,051 ,821 -,433 87 ,666
istegimi arttiriyor Varyanslarin Esitsizligi -433 | 55,313 ,667
Vardiyali galisma dizeninde Varyanslarin Esitligi ,086 , 770 , 716 87 476
calismayi arzu etmekteyim Varyanslarin Esitsizligi 726 | 57,385 471
Vardiyali ¢galisma dizeni Varyanslarin Esitligi 3,680 ,058 2,003 87 ,048
sayesinde daha ylksek Gcret Varyanslarin Esitsizligi 2,145 | 66,354 ,036
alabilirim
Vardiyali calisma sistemi Varyanslarin esitligi ,027 ,869 475 87 ,636
isyerimizde sorunsuz uygulaniyor Varyanslarin Esitsizligi A73 | 54,782 ,638
Vardiyali galismanin fiziksel Varyanslarin Esitligi ,056 ,814 -,287 87 774
saghigim Uzerinde olumsuz etkisi Varyanslarin Esitsizligi -,286 | 54,681 776
vardir
Vardiyali ¢galisma ytzinden Varyanslarin Esitligi ,535 ,466 - 87 ,189
diizenli uyuyamiyorum 1,325
Varyanslarin Esitsizligi - 58,989 ,180
1,357
Vardiyali gaismanin ruh saghigim Varyanslarin Esitligi 2,184 ,143 -,059 87 ,953
uzerinde olumsuz etkisi vardir. Varyanslarin Esitsizligi -062 | 63,165 ,951
Vardiyali ¢galismak aile iligkilerimizi Varyanslarin Esitligi ,622 ,432 ,149 87 ,882
olumsuz etkiliyor. Varyanslarin Esitsizligi 154 | 59,632 ,878
Vardiyali galistigim icin diizenli bir Varyanslarin Esitligi ,318 574 -,278 87 ,782
hayatim yok Varyanslarin Esitsizligi -,284 | 58,501 778
Vardiyali calismak sosyal Varyanslarin Esitligi ,147 , 702 -,220 87 ,826
hayatimi olumsuz etkilemektedir Varyanslarin Esitsizligi -,223 | 56,954 ,824
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Benzer sekilde medeni durum degdiskeni igin de ayni analiz gergeklestiriimistir. %95
gluven dizeyinde gercgeklestirilen analizin hipotezleri su sekildedir:

Hy: Katihmcilarin medeni durumlarina gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark yoktur.

H,: Katihmcilarin medeni durumlarina gére cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark vardir.

Hipotez sinamasi icin sig 2.tailed degerlerine bakilmis ve yalnizca “Vardiyali
calisma dizeni sayesinde daha yiksek Ucret alabilirim” gorisu icin 0,05'ten kiguk
deger gozlemlenmistir. Bu gorus icin H, RED, katihmcilarin medeni durumlarina
gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir, diger gorugler icin H,
REDDEDILEMEZ, katilimcilarin medeni durumlarina gére cevaplarinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark yoktur sonucuna variimaktadir.

Tablo-25: Katilimcilarin Aylik Gelir-Cevap iliskisi

Kareler Kareler
Toplami | df | Ortalamasi |F Sig. |

Vardiyali galisma diizeni galisma istegimi arttiriyor  Gruplar Arasi 4,832 2 2,416 1,225,299

Grup ici 169,550 | 86 1,972

Toplam 174,382 | 88
Vardiyali galisma dizeni ise duydugum ilgiyi Gruplar Arasi 4,721 2 2,361 1,252,291
artiriyor Grup ici 162,178 | 86 1,886

Total 166,899 | 88
Vardiyali ¢calisma diizeni basarma istegimi arttirnyor  Gruplar Arasi 3,840 2 1,920 1,049,355

Grup ici 157,441 86 1,831

Total 161,281 | 88
Vardiyali ¢galisma diizeninde ¢calismayi arzu Gruplar Arasi 4,578 2 2,28911,177|,313
etmekteyim

Grup ici 167,219 | 86 1,944

Total 171,798 | 88
Vardiyali galisma diizeni sayesinde daha yliksek Gruplar Arasi 2,491 2 1,245| ,717],491
Ucret alabilirim

Grup ici 149,307 | 86 1,736

Total 151,798 | 88
Vardiyall galisma sistemi igyerimizde sorunsuz Gruplar Arasi 11,938 2 5,969 13,789,026
uygulaniyor

Grup ici 135,500 | 86 1,576

Total 147,438 | 88
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Vardiyali galismanin fiziksel saghgim tzerinde Gruplar Arasi 2,072 2 1,036 ,5311(,590
olumsuz etkisi vardir
Grup ici 167,816 | 86 1,951
Total 169,888 | 88
Vardiyali galisma yuziinden diizenli uyuyamiyorum  Gruplar Arasi 2,111] 2 1,055| ,490],615
Grup ici 185,395 | 86 2,156
Total 187,506 | 88
Vardiyali galismanin ruh saghgim izerinde olumsuz Gruplar Arasi 6,139 2 3,069|1,671(,194
etkisi vardir.
Grup ici 157,974 | 86 1,837
Total 164,112 |88
Vardiyali galigmak aile iligkilerimizi olumsuz Gruplar Arasi 2,603| 2 1,301| ,639],530
Grup ici 175,015 | 86 2,035
Total 177,618 |88
Vardiyali calistigim igin dizenli bir hayatim yok Gruplar Arasi 2,334 2 1,167 | ,518],597
Grup ici 193,711 |86 2,252
Total 196,045 | 88
Vardiyali galismak sosyal hayatimi olumsuz Gruplar Arasi 255 2 , 128 ,055(,946
etkilemektedir
Grup ici 198,149 | 86 2,304
Total 198,404 | 88

Katilimcilarin kendilerine yoneltilen goruslere verdikleri cevaplarin aylik gelire gore
farklilik goOsterip gostermedigi incelenmek istenmistir. Bunun igin Anova Testi
gercgeklestirilmigtir. Bu testin gercgeklestiriime sebebi aylik gelir degiskeninin 2’den
fazla secgenekli bir degisken olmasidir. %95 glven dizeyinde gercgeklestirilen
analizin hipotezleri su sekildedir:

H,: Katihmcilarin aylik gelirine gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
yoktur.

H,: Katihmcilarin aylik gelirine gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
vardir.

Hipotez sinamasi icin sig degerlerine bakimis ve “Vardiyal caligma sistemi
isyerimizde sorunsuz uygulaniyor” gorisu icin 0,05'ten kiigik deger gdézlemlenmistir.
Bu gorus icin H, RED, katilimcilarin ayhk gelirine gére cevaplarinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark vardir, diger gorisler icin H, REDDEDILEMEZ, katilimcilarin
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aylik gelirine gbre cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur sonucuna

variimaktadir.

Tablo-26: Katiimcilarin Unvan-Cevap iliskisi

Kareler Kareler
Toplami | df | Ortalamasi | F Sig.
Vardiyali galisma dlzeni ¢alisma istegimi Gruplar Arasi 4847 2 2,424 (1,229 |,298
arttiryor Grup igi 169,535 | 86 1,971
Total 174,382 88
Vardiyall ¢calisma duzeni ise duydugum Gruplar Arasi 4585 2 2,29211,2151],302
ilgiyi artiryor Grup igi 162,314 | 86 1,887
Total 166,899 | 88
Vardiyali galisma dlizeni basarma istegimi  Gruplar Arasi 4,723 2 2,361]1,297 1,279
arttiriyor Grup igi 156,558 | 86 1,820
Total 161,281 | 88
Vardiyali galisma diizeninde ¢aligmayi arzu  Gruplar Arasi 49141 2 2,45711,266 | ,287
etmekteyim Grup igi 166,884 | 86 1,941
Total 171,798 | 88
Vardiyall calisma diizeni sayesinde daha Gruplar Arasi 2,763 2 1,381 ,797],454
yuksek Ucret alabilirim Grup ici 149,035 | 86 1,733
Total 151,798 | 88
Vardiyali ¢calisma sistemi isyerimizde Gruplar Arasi ,380| 2 ,190( ,111|,895
sorunsuz uygulaniyor Grup igi 147,058 | 86 1,710
Total 147,438 | 88
Vardiyali caligmanin fiziksel saghigim Gruplar Arasi 3,004| 2 1,502 | ,774,464
Uzerinde olumsuz etkisi vardir Grup igi 166,884 | 86 1,941
Total 169,888 | 88
Vardiyali ¢galisma yuztnden dizenli Gruplar Arasi 3,273 2 1,637 | ,764 1,469
uyuyamiyorum Grup ici 184,233 | 86 2,142
Total 187,506 | 88
Vardiyali ¢calismanin ruh saghgim Gzerinde Gruplar Arasi 2,798 2 1,399 | ,746,477
olumsuz etkisi vardir. Grup igi 161,314 | 86 1,876
Total 164,112 | 88
Vardiyali calismak aile iligkilerimizi olumsuz Gruplar Arasi 2,862| 2 1,431| ,704],497
etkiliyor. Grup igi 174,756 | 86 2,032
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Total 177,618 |88
Vardiyali galistigim igin diizenli bir hayatim  Gruplar Arasi 3,243| 2 1,621 ,723]|,488
yok Grup igi 192,802 | 86 2,242

Total 196,045 | 88
Vardiyali galismak sosyal hayatimi olumsuz Gruplar Arasi 3,102 2 1,551| ,683],508
etkilemektedir Grup ici 195,302 | 86 2,271

Total 198,404 | 88

Benzer sekilde katilimcilarin unvanlari icin analiz gergeklestiriimistir. %95 glven

dizeyinde gerceklestirilen analizin hipotezleri su sekildedir:

Hy: Katilimcilarin unvanlarina gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

yoktur.

H,: Katilimcilarin unvanlarina goére cevaplarinda istatistiksel olarak anlaml bir fark

vardir.

Hipotez sinamasi icin sig degerlerine bakiimis tamaminin 0,05’ten bulyUk

oldugu gozlemlenmistir. Bu dogrultuda tiim gorisler icin H, REDDEDILEMEZ,

katilimcilarin unvanlarina gore cevaplarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

yoktur sonucuna varilmaktadir.
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SONUG VE ONERILER

insanlarin biyolojik yapilari giindiiz saatlerinde ihtiyaglarini gidermeye, verimli
¢alismaya uygundur. Vardiyal galismak geceleri calismay!i da i¢ine aldigindan insan
blnyesiyle zitliklar igermekte ve galisanlari olumsuz etkilemektedir.

insan viicudunun en ¢ok uykuya ihtiyaci oldugu veya uykuya en yakin oldugu
saatler 02:00-05:00 arasidir. Vardiyali calismak zorunda kalan ¢alisanlar 6zellikle bu
saatlerde uykulu olacagindan yaptigi ise motive olamayacaktir. Cesitli laboratuar
galismalari ile saha calismalarinin sonuglari uykusuz kalmanin veya uyku halinin
kisinin performansini, hafizasini, zeka kapasitesini, hareket sistemini ve
davraniglarini etkiledigini gostermistir.

Vicudun temel fonksiyonlari elbette gece de devam eder ancak glndiz
saatleri vicut isisi, solunum hizi, metabolizma hareketleri v.b. 6zelliklerin optimal
seviyede oldugu zamanlardir. Bazi insanlar sabah saatleri bazilari 6gle bazilari ise
aksam saatlerinde daha verimli olabilir ama vicut genel olarak glindiz optimal
seviyededir. Bu durum hem c¢alisanin saglhgi acisindan hem de isten elde edilen
verim bakimindan gece ve gundiz c¢alisma saatleri arasinda faklilik ortaya
¢cikmaktadir.

Yaptigimiz calisma da calisanlarin vardiyali ¢alismayla motivasyonunun
etkilendigi tespit edilmistir. Calisanlarin vardiyal ¢alismayla ilgili karsilastiklar en
onemli sorun uyku duzeni olmakla birlikte 6nemli bir kisimda aile ve sosyal
dizenlerinde etkisi oldugunu sdylemektedir. Bu da hipotezimizin dogrulunu ortaya
koymaktadir. Ayrica Calisanlarin énemli bir kisminin vardiyali ¢alismanin ekonomik
olarak kendilerine ¢ok fazla bir getirisi olmamasina ragmen tercih ettikleri
anlasiimistir.

Yaptigim calismada, Tanis tarafindan Gaziantep ilinde hali fabrikalarinda
vardiyali ¢alisan kadin isgilerle yapilan calismayla benzer sonuglar buldum. Bu
kiguk farklarin gevre, zaman ve sektor degisikligi gibi sebeplerden kaynaklandigi
distinmekteyim. Anketimize katilan kadinlarin orani ben de %12,4 iken tanigin
calismasina katilanlarin tamaminin kadin olmasi sonuglarda kugik degisim
olmasinda etkili oldugunu disunuyorum. Ayrica calismamizda evli orani %60 iken
tanisin galismasinda % 88’dir. Bununda klguk farklar ¢ikarabilecegini dusunulebilir.

Calismamizda “vardiyall ¢alisma sistemi g¢alisma istegimi artiriyor” sorusuna
verilen cevaplarin % 41,6 si olumlu iken bu oran Tanis da % 54,4 olmustur. Ayrica
“vardiyali galisma sisteminde ¢alismayi arzu etmekteyim” sorusuna olumlu cevap %

41,6 iken tanista bu oran % 51,2 dir. Calisan motivasyonuyla ilgili ortak sorulara

65



bakildiginda bu iki soruya verilen cevaplarda kuguk farklilik gortlmektedir. Bunun
sektor ve ¢calisma kosullari farklihgindan kaynaklandigini diuginmekteyim.

Oneriler:

—Vardiyali ¢alisanlarda ¢alisma sisteminden kaynakli en temel sorunlardan
birisi aile arkadas iligkilerine yeterince zaman ayiramama durumudur. Bu durum da
sosyal bir varlik olan insanin temel gereksinimlerinden biri olan sosyallesme
saglanamamakta bu da psikolojik ya da sosyolojik vakalara sebep olabilmektedir. Bu
duruma alternatif olarak isletmelerin ¢alisanlarina daha fazla zaman ayirmalari gezi
piknik tarzi organizasyonlar dizenlenilmesi dustnulebilinir.

—~Calisanlar i¢in 6nemli bir konuda uyku sorunudur. Gece vardiyalarinda
vicut ritmi diseceginden ve uyku hali adir basacagindan bu saatlerde maddi
manevi kayiplari 6nlemek ya da bunlara yol agmamak igin isletme politikalari
gbzden gecirilebilir. Gece saatlerinde Uretim ve motivasyon gerekli islerin orani
dusuralebilir. Bunun yani sira gece vardiyalarindaki ¢calisma saatleri kisa tutulabilir.
Ayrica ortam aydinlatiimasinin azaltiimamasi da tedbir olarak alinabilir.

—Uykusuzluga ya da dizensiz uyuma aliskanhdina bagh olarak ortaya
cikabilecek fiziksel ve metabolizma sorunlari diginda psikolojik sorunlar da ortaya
¢ikabileceginden bu duruma 6énlem olarak igletmeler ¢alisanlarini siki takibe almali
hatta imkanlari 6élglsinde psikolojik destek saglamalidir. Vardiyali c¢aligilan
isletmelerde devlet bu konuyu tesvik edici ve denetleyici rol de oynamalidir.

—Vardiyali ¢alisan isletmelerde c¢alisma saatleri kisa tutulmaya caligiimal
veya galisanin hareket yapmasini saglayabilecek sekilde rotasyonlar saglanmalidir
aksi halde saatlerce ayni yerde ayni igle ugrasan g¢alisan motivasyonunu kaybedip
hata payini artirabilecektir. Ozellikle gece calismalari dislnilerek calisanlar
isletmeye yakinlarinda ikamet edenler arasindan secilmeli veya servis imkani
saglanmalidir.

—Vardiyali g¢aligsanlar igin belki de en 6nemli konulardan birisi egitimdir.
Calisma sisteminin sakincalari ve bu sakincalardan korunmak icin nasil énlemler
alinmasi gerektigi karsilastigi sorunlar karsisinda nasil bir yol izleyeceg@i kimlerle
paylasacag! konularinda ve ¢6zim yollari konusunda gerekli egitimler verilmelidir.

Yukarida saydigimiz genel dnerilerin yaninda sektorlere 6zgu vardiyali galisma
sartlarinin iyilestiriimesi Gzerine ¢alisilabilir.

Bu konuda vyapilacak olan benzer c¢alismalar daha genis Orneklem
seviyelerinde, farkli sektérlerde yapilarak bulunan bu sonuclar test edilebilinir.

Calismamiz sonunda; Calisanlarin vardiyali ¢alismayla ilgili goris ve onerileri

hakkinda daha buyilk arastirmalar yapmanin mimkin oldugu anlasiimistir. Vardiyali
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¢alisanlarin igini ne kadar bilingli yaptigi ve vardiyali galismanin ¢aligsanlari etkiledigi
konular Uzerine alan arastirmalarina da dayali ¢alismalar yapilabilir. Bu galisma ile
is goérenlerin vardiyali calisma sistemindeki sorunlarinin, motivasyonlarina,
dolayisiyla verimliliklerine etkisinin ortaya konulmustur. Bu ¢alismayla 6zel guvenlik
personellerinin iglerindeki motivasyonunu ve bunu tetikleyen sebeplerden vardiyali

galisma sisteminin etkisi incelenmistir.
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EKLER
EK-A

Vardiyali Galisma Sisteminin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi Anketi

ANKET FORMU
Sayin katilimci;
Bu anket formu, “Vardiyali Calisma Sisteminin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi: Ozel
Giivenlik Personeli Uzerine Bir Uygulama’ adl Yiiksek Lisans Tez calismasi icin veri toplamak
amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel amaci diginda kesinlikle kullanilmayacak olup

isim belirtmenize gerek yoktur. Katkilarinizdan dolayi tesekkur ederiz.

1.Cinsiyetiniz? ()erkek ()kadin

2. Yasiniz? ()18-25 () 26-30 ()31-35 ()36-40 ()41 ve uzeri
3. Medeni durumunuz? ()Evii () Bekar
4. Egitim durumunuz? () lkokul () Ortaokul () Lise () 6n lisans ()lisans
5.Dodum yeriniz? () koéy () kasaba ()ilce ()il () buytksehir
6. Aylik geliriniz? ~ ()1300 TL ()1301-2000 TL ()2001-2500 TL ()2500 TL’den fazla
7.Gorevde galisma sureniz? () 0-1 yil ()2-5yil ()6-9yil ()10-13yil ()14 yil ve
ustu
8.Gorev unvaniniz? () 6zel glvenlik personeli () 6zel guvenlik sefi
() 6zel glvenlik amiri () 6zel guvenlik mudurd
SORULAR kesinlikle katilmiyorum | kararsizim | katihyorum | kesinlikle
katiimiyorum katiliyorum

Vardiyall ¢galisma duzeni
calisma istegimi 1 2 3 4 5
arttiriyor

Vardiyall ¢galisma duzeni
ise duydugum ilgiyi 1 2 3 4 5
artiriyor

Vardiyall ¢alisma dizeni
basarma istegimi 1 2 3 4 5

arttiriyor

72




Vardiyall galisma
dizeninde galismayi

arzu etmekteyim

Vardiyali ¢calisma duzeni
sayesinde daha yuksek

Ucret alabilirim

Vardiyall gcalisma
sistemi igyerimizde

sorunsuz uygulaniyor

Vardiyali galismanin
fiziksel sagligim
Uzerinde olumsuz etkisi

vardir

Vardiyall galisma
yuzinden dizenli

uyuyamiyorum

Vardiyall ¢calismanin ruh
sagligim Gzerinde

olumsuz etkisi vardir.

Vardiyall calismak aile
iliskilerimizi olumsuz

etkiliyor.

Vardiyall ¢alistigim icin

duzenli bir hayatim yok

Vardiyall ¢galismak
sosyal hayatimi

olumsuzetkilemektedir
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OZGEGMIS

Murat Kog 1985 yilinda Adana’da dogdu. ilk ve ortadgrenimini Kozanda tamamladi.
Kozan Anadolu lisesinden mezun olduktan sonra Mugla’da lisans egitimine basladi.
Ozel sektérde cesitli is tecriibeleri yasadiktan sonra 2011 yilinda kamuda calismaya
basladi. Halen kamuda galismakta olup 2015 yilindan beri evlidir.

74



