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Tezi Hazirlayan: Secil GURUN

Ozet

Giiniimiizde isletmeler, kiiresellesen diinya ile birlikte, siirekli gelisen cevreye,
degisimlere ve global rekabete kars1 ayakta kalmak zorundadir. isletmelerin bu ortamda
basarili olabilmelerinde en biiylik faktdr, calisanlarin en iyiyi yapabilmeleri icin
motivasyona sahip olmalarina baglhdir. Ayni zamanda ¢agimizin 6nemli bir hastaligi haline
gelen stres ise, calisanlarin orgiit ortaminda gorevlerini yerine getirirken ¢esitli nedenlerle

ortaya ¢ikmakta ve dolayisiyla strese giren isgdrenin motivasyonu etkilenmektedir.

Bu calismanin amaci, iggorenlerin is motivasyonu ve is stresi arasindaki nasil bir
iliskinin var oldugunun tespit edilmesidir. Calismanin uygulama boliimiinde stres ve

motivasyon arasindaki iliski emniyet alaninda polisler tizerinde incelenmistir.

Tez ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliimde motivasyon kavramu, teorileri ve
isgorenleri motive eden faktorler iizerinde durulmaktadir. Tezin ikinci boliimiinde stres,
isgorenleri etkileyen stres faktorleri ve stres yonetimi iizerinde durulmustur. Calismanin
ictincti boliimii, polisler iizerinde motivasyon ve stres iliskisine yonelik uygulamadir.
Calismanin amacina uygun olarak, is stresi ile motivasyon iligkisini 6l¢mek icin anket
yontemine basvurulmustur. Bu calisma igin kullanilacak veriler, Istanbul Kiiciikcekmece
ilcesinde; Sefakoy, Halkali, Kanarya, karakollarinda 116 polise, 100 sorudan olusan bir
anket uygulanmak suretiyle elde edilmistir. Arastirma sonuglar degiskenlerin tipine gore,
SPSS 13 programi kullanilarak ve frekans dagilimlari, anova testi, dogrusal regresyon

analizleri kullanilmak suretiyle test edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Kuramlari, Stres, Stres Faktorleri,

Stresle Bag Edebilmenin Yollar Polislerin Stres ve Motivasyonu



THE EFFECT OF EMPLAYEES’ STRESS ON MOTIVATION AND
AN APPLICATION
(SECURITY DEPARTMENT)

Presented by: Secil GURUN

Abstract

With the globalization of the world, nowadays the companies should stand against
the global rivalry and global changes. The most important factor for the companies to be
successful in this environment depends on the motivation of the employees for able to do
their best. On the other hand, stress which appears among the employees because of

different reasons during their works, affects the motivation of them deeply.

The purpose of this study is to find out the relation between the motivation of the
employees and working stress. In application, the relation between stress and motivation is

analyzed among the policemen.

This thesis is composed of three parts. In the first part, the term of motivation, its
theories and the factors that affect the employees were studied. In the second part, stress,
the factors that affects the employees and stress management were studied. The third part
is an application of the relation of motivation and stress among the policemen. According
to the goal of this study, questionnaire technic is applied in order to evaluate the relation
between the working stress and the motivation. The data which is used in this study is
taken by applying the questionnaire which is composed of 100 questions to 116 policemen
at Sefakoy, Halkali, Kanarya police stations in Istanbul Kucukcekmece. SPSS 13 program,
frequency allocation, anova test, linear regression had been used to the results of the study

according to the type of the variation.

Key words: Motivation, the theory of motivation, stress, the factors of stress, the

ways to fight against stress, the stress and motivation of the policemen.
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GIRIS

Calisma hayatinin normlari bilgi ¢ag1 esiginde bulundugumuz bu dénemde c¢alisan
odakl1 bir anlayisa dogru hizla ilerlemektedir. Orgiitler icin dis miisteri ne kadar onemli
ise, i¢ miisterinin onemi de yadsinamaz bir gercektir. Calisan bu doniisiimiin en 6nemli
unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii igletmenin en énemli 4 temel girdisi sermaye,
dogal kaynak, miitesebbis ve emektir. Bunlardan ilk ii¢iinii gesitli sekillerde saglayabilir,
elde edebilirsiniz, Ornegin ¢ok iyi teknolojiyi, ¢ok iyi makineyi, cesitli kredilerle
finansman1 saglayabilirsiniz, ancak bu girdilerden emegi ifade eden isgiicliniin motive
etmeden verimli ¢alistirmaniz miimkiin olmayacaktir. Motivasyon giiniimiizde yetenekli,
bilgili, insiyatif kullanabilen, ¢calisanlar1 istihdam etmek, onlarin bilgilerini daha iist diizeye

cekebilmek acisindan da son derece onemlidir.

Orgiitlerde calisanlar1 iicret, sayginlik, fiziksel kosullarin elverisliligi, ozel
sigortayla motive etmenin yaninda, Orgiit iiyesi olmaktan gurur duymalari, belirlenen
hedefler dogrultusunda ¢alistirmak icin hevesli olmalari, bu hevesi ortaya c¢ikarmak igin
zihinsel ve bedensel enerji kazanmalar, ise karsi olumlu duygu beslemeleri ancak
motivasyon ile elde edilebilir. Bu 6nemli unsuru motive etmek, iizerlerindeki is stresini
ortadan kaldirmak son derece onemlidir. Ciinkii c¢alisanin tatmin edilmesi, dolayisiyla
motivasyonun Yyiikseltilmesi, yoneticilerin iizerinde durmasi gereken bekli de en Snemli

konudur.

Insanlarm ihtiyaglari, beklentileri, deger yargilari birbirinden farklidir, bunun
yaninda i kosullar1 orgiitten orgiite farklilik gosterir. Bu degiskenli yap1 calisanlart motive
eden faktorleri de etkilemektedir. Herhangi bir c¢alisan bir motivasyon faktoriinden c¢ok
etkilenirken, bagka bir calisan motive olmayabilmektedir. Bu sebeple calisanlarin, her
zaman, her yerde, her durumda, motivasyonunu saglayacak standart faktorlerden
bahsedilmesi giictiir. Ancak belli durumlarda belli ortak o6zelliklere sahip kisilerin
motivasyon faktorlerinden bahsetmek miimkiin olacaktir. Ciinkii bu ortak faktorler, hem

isgorenleri birbirine, hem de orgiite baglayacaktir.

Stres modern hayatin kaginilmaz bir parcasidir. Stres isgorenlerin psikolojik ve
fizyolojik sagliklaria, yaptiklart islere, kisacast hem bireye hem oOrgiite Onemli bir

maliyettir. Stresin olumsuz oldugu ve bireylere zarar verdigi kaginilmazdir, ancak belli bir



diizeyde olmasi da motivasyon agisindan gereklidir. Yani hi¢ stresin olmadig1 bir ortamda

calisanlarin performanslart; cok kuvvetli bir stres ortaminda oldugu gibi diisiik olacaktir.

Bu calismanin ana amaci, motivasyon kavraminin, bugiine kadar ortaya atilan
cesitli kuramlari, bireylerin hangi faktorlerle motive edildiginin anlatilmasinin yaninda
stresin ne oldugu, stresin nedenleri, stresin bireysel ve orgiitsel boyuttaki sonuglari, nasil

bas edileceginin onerilmesidir.

Motivasyon ve stres her kurumda 6nemli olmakla birlikte, cok stres yiikli ve
motive olmaya en ¢ok ihtiyaci olan polislerde daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii strese
giren polis vatandasa, isine ve hatta hayata karsi olumsuz davramslar gostermektedir.
Bunun yaninda mesleki stres sebebiyle kroner kalp yetmezligi, iilser ve hipertansiyon gibi
fiziksel rahatsizliklar ve psikolojk rahatsizliklar goriilmektedir. Genel olarak polislerin
stres kaynaklari, can sikicit durumlarla, toplumsal idarenin desteginin az olusu, siddete ve
tehlikeye maruz kalma, ekonomik nedenler, isin dogasi, meslekte yeterince ilerleyememe,
vardiyali c¢alisma konularini kapsamaktadir. Bu ¢alismada Istanbul ili Kiiciikcekmece
ilgesinde Sefakdy, Halkali ve Kanarya karakollarinda ¢alisan asayisten sorumlu polisler
tizerinde anket yapilmis ve SPPS 13,0’de veriler; frekans dagilimlari, dogrusal regresyon
analizi ve Anova analiz yontemleriyle analiz edilmis ve polisler iizerindeki stres

kaynaklarinin motivasyonlarini ne sekilde etkiledigi ortaya konulmustur.



I. BOLUM
ISGOREN MOTiVASYONU

1 MOTiIVASYON KAVRAMI

1.1 Bireysel Motivasyonun Cesitli Tamimlari

Giidiileme kavraminin dilimizde tam karsiligini bulmak ¢ok zordur. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin Tiirkce
karsilig1 giidii, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca giidiileme, bir insam

belirli bir amag icin harekete geciren gii¢ demektir.'

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve

istekleriyle davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri seklinde tammlanabilir.”

Temelde kisinin davranmiglar ile ilgili bir kavram olan motivasyon tesvik etmek,
etki altina almak, harekete gecirmek v.b anlamlara sahiptir. Insanlarin belirli bir amaci

gergeklestirmek iizere davranma bigimine motivasyon denir.’

Motivasyon, bir giidii etkisiyle amaca yonelme, harekete ge¢cme ve siireklilik

o .. . e 4
saglama siireci olarak da tanimlanabilir.

Motivasyon ya da giidiileme; istekleri, arzulari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir. Insanlarin davraniglariin temelinde giidiiler yatar. Giidii bireyi, bir
amaca ulagmak icin davranmaya iten, eyleme geciren; bireyin davramislarin1 giiclendiren,
etkinlestiren, yoOnelten bir gii(;tiir.5 Aclik, susuzluk, cinsellik gibi insanin daha cok
biyolojik gereksinimlerini doyurmak ig¢in, i¢inde uyanan itice giice diirtii adi verilir.
Giidiiler organizmay1 (1) uyarir ve faaliyete ge¢irir, (2) organizmanin davranisinm belirli bir
amaca dogru yoneltir. Bagka bir deyisle, giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gecirir,
organizmanin davranisini belirli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin davranisinda bu

iki dzellik gozlendigi zaman “giidiilenmis” oldugu séiylenilr.6

UEren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s.554.

2 Kocel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2003, s.633.

3 Bingo6l, D., Personel Yo6netimi, Istanbul, 1996, s.254.

4 Ozkalp, E.-Sabuncuoglu, Z., Orgijtlerde Davranis, Eskisehir, 1995, s.86.
5 Bagaran, 1., E., Orgiitsel Davranig, Ankara, 1991, s.145.

6 Ciiceloglu, D., Insan ve Davrams1, Istanbul, 1991, 5.248.
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Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Motivasyon bir isi yapma ve onu siirdiirme istegi oldugundan,
davranis1 baslatan ve yonlendiren etkenler ile davranisin siddetini ve siirekliligini
belirleyen degiskenler motivasyonu olusturur. Motivasyonda, kisinin ne yaptigi (baslatma),

neyi sectigi (yon), davranisinin siddet/giicii ve siiresi (kalicilik) gdzlemlenir.”

Motivasyon terimi, bir bireyi, bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler
olmadan once gosterecegi davranistan bagka bir bicimde hareket etmesini saglamay1 ifade
etmektedir. BOylece bireyin davranisinda gozlenebilir bir degisikligin olmasi, onun
giidiilenmesini ifade eder.® O halde, motivasyon kavramimn dziinii giidii olusturur. Giidii
“bireyi harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde

etkileyen siiriicii kuvvet ve faktorlere” denir.”

Bireyde psikolojik acidan motivasyonun anlami da soyle ifade edilebilir;
motivasyon, insanit harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen; onlarin
diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Bu nedenler beseri
faaliyetler (davranis); bireylerin arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularmma gore de
yoneltilmektedir. Bu saydigimiz gii¢ ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin psikolojik ¢abalarini
bir amaca ulagsmak iizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik kazandirir. Motivasyon,

davranigin ortaya ¢ikmasinda etkili olan psikolojik siire¢lerden birisidir."

Biitiin bu tamimlar toplandiginda motivasyonun, harekete gecirici, hareketi devam

ettirici ve olumlu yone yoneltici ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir."' Baska bir ifadeyle;

¢ Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasim saglayan
giicler ve bu giicleri harekete geciren ¢evresel faktorler aracilifiyla davranisin
tetiklenmesi,

e Belirli bir hedefe ulasilmak iizere davranisin yonlendirilmesi,

e Birey tarafindan algilanan amag dogrultusunda davranisin siirdiiriilmesi,'*

7 www baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp?PRI=249&Say1=13 (26.04.2007)

8 Eroglu, F., Davranig Bilimleri, Istanbul, 2000, s.245.

o Sabuncuoglu, Z.-Tiiz, M., Orgijtsel Psikoloji, Bursa, 2001, s.120.

' Tinaz, P., Yonetim ve Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans Orgiitsel Davrams Dersi Yayinlanmamis Ders
Notlari, {stanbul, 2004, s.8.

i Eren, a.g.k., s.554.

12 Tiaz, P., Caligma Yasaminda Ornek Olaylar, Istanbul, 2005, s.7-8.
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Ayrica motivasyonun su iki oOzelligine de deginmek gerekir ki; birincisi,
motivasyonun kisisel bir olay olmasidir. Bir bagka ifade ile birisini motive eden herhangi
bir durum veya olay, baskasim1 motive etmeyebilir. Ikincisi ise motivasyonun ancak insan

davraniglarinda gozlenebilir olmasidir."

Motivasyonun olusumunda ihtiyaclar onemli bir yer almaktadir. Kisinin bir
ihtiyac1 uyarildiginda bu ihtiyac1 gidermek igin belirli bir davramisa gececektir. Bu
davranis, bu ihtiyac1 karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir. Ornegin, ag bir
insanin yiyecek ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaci gidermek icin yiyecek bulma davranisina
yonelecektir. Kiginin tek bir davranisi bile birbirinden farkli bir¢ok ihtiyacimi gidermeye
yonelik olabilir."* O halde ihtiyaclarin ortaya c¢ikisi giidillenmeyi tetikler. Bir insani bir
harekete, motive edebilmenin temelinde bu ihtiyaclardan hangisinin belirli zamanlarda
oncelikli oldugunu bilmek yatmaktadir. Motivasyon faktorleri evrensel degildir. Bu
faktorler yerel ve siibjektif olduklarindan, hem Oncelikleri hem kendileri her an
degisebilirler. Bir giin motive eden faktorler baska bir giin anlamsiz, bos ve gereksiz

goriilebilir ya da yetersiz kalabilirler."?

O halde, bireysel giidiilenme diizeyi, bireydeki motive edilme diizeyine baglhidir.
Bireyi belirli bir davramisa iten giiciin yoklugunu yada motivasyon giiciinii belirleyen

etmenler Atkinson’a gore su denklemle belirlenebilir;
Motivasyon Diizeyi= Giidii x Beklenti Diizeyi x Ozendirme Ogeleri.'

Bireylerin motivasyon diizeyleri bu ii¢ degiskenin alacagi degerlere gore
degisecektir. Her bir tiir motivasyon ayr1 bir ihtiyacin tatmin edilmesine yoneliktir.
Uyarilan motivasyon tarzi, davranisi bicimlendirir ve uyarilan motivasyon tarzinda bir

degisiklik dogurur."”’

Sonug¢ olarak sunu soylenebilir; motivasyon bir ihtiyaci gidermek icin gerekli

davranmiglart baglatan bir kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasi arasinda

13 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2001, 5.634.

14 Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 1997, s.169.

15 Sang, H.K., “Kendinizi ve Bagkalarim1 Motive Etmenin 1001 Yolu”, (Cev. A. Cimen), Istanbul, 2005, s.15.
16 Erdogan I., Isletme Yonetiminde Orgijtsel Davranis, Istanbul, 1996, 5.223.

17 Can, a.gk., s.19.



motivasyon saglama bakimindan bir gorev farklilig1 yoktur. Bu kuvvet bizi rahatlatan bir

olay olabilecegi gibi, bize hayal kirikhig1 tattiran bir olay da olabilir.'®
1.2 Orgiitsel Acidan Motivasyonun Cesitli Tanimlar

Orgiit belirlenmis bir amaca ulasmak icin kullanilan teknoloji etrafinda bir araya
gelmis bireylerden olusur. Her birey diger bireylerden farklidir ve digerlerinden degisik
isteklere ve gereksinmelere sahiptir.19 Insan unsurunun fiziksel, ruhsal ve zihinsel giiciinii
isletme amaglar dogrultusunda yonlendirmek diisiincesi, bizi “motivasyon” kavramina
gotiirmektedir. Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en 6nemli olgulardan birisidir.
Hangi tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin ortak hedefi; insanlarin cabalarini, amact
gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun, sonucta istenen sey, soz
konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise, insanin istekli olmasini, isi
benimsemesini ve yeterli caba gostermesini gerektirir’® Bu baglamda calisanlarda
kendilerine verilen gorevleri etkin bir bi¢imde yerine getirme istegi yaratmak, bunu
gelistirmek ve siirdiirmektir.”! Diger bir ifadeyle motivasyon, insan1 ¢aligmaya sevketmek,
caligmak icin bireyi harekete gecirmek ve isteklendirmek anlamima gelmektedir.
Motivasyon yOnetimi ise, organizasyonda ¢alisanlarin daha istekli ve arzulu is yapmalarina
yonelik cesitli araglar (para, egitim, takdir, Odiillendirme, basar1 vs.) ile calisanlarin
harekete gecmesi ve isteklendirilmesi demektir. insan kaynaklari yonetiminin en dnemli

konularindan birisi hig siiphesiz motivasyon yénetimidir. >

Bir bagka tanim yapilacak olursa; isletme acisindan motivasyon hem isletmenin,
hem de calisanlarin ihtiyaclarini tatmin edecek bir is ortami meydana getirerek, kisinin
harekete ge¢mesi igin isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir.> Ya da cahisanlarin
motivasyonunun saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin cesaretlendirilmesi, daha iyi ¢alismalar
icin mantikli nedenlerin gosterilmesi, yaptiklar1 isi benimsemeleri gerekir. Aksi halde
calisanlarin motivasyonu ya hic gerceklesmeyecek ya da beklenenin altinda

gergeklesecektir. Bu durumu demotive olma seklinde de ifade edebiliriz.**

18 Sang, a.g k., s.15.

19 Onal, G., Isletme Yonetimi ve Organizasyonu, Bursa, 1982, s.2.

20 Findiket, I., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2003, s.373.

2 Simsek, M. S., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 1999, s.254.

22 www.donusumkonagi.net/makale.asp?id=1724&baslik=motivasyon_teorileri (25.08.2007)
2 Giiney, S., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2001, s.225.

2 Ataman, G., Isletme Yonetimi, Istanbul, 2002, s.435.
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En genel anlamiyla motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir amaca
dogru, devamli bir sekilde hareket gecirmek icin gosterilen cabalarin toplamudir.
Yoneticilerin dolayisiyla bir isletmenin basarisi, c¢alisanlarin  isletme amaglar
dogrultusunda c¢aba gostermelerine; bilgi, yetenek ve gii¢lerini bu dogrultuda
kullanmalarna baglidir. Bagka bir ifadeyle motivasyonla performans c¢ok yakindan
iligkilidir. Motive olmayan c¢alisanlarin, yiiksek performans gostermesi beklenemez. Bu
nedenle temel gorevi isletme amaglarimi gerceklestirmek olan yoneticiler, amaglarina
ulagmanin ve isletmeyi daha da gelistirmenin ancak isletme c¢alisanlart sayesinde
gerceklesebilecegini gormek ve onlar1 motive etmek icin caba ve zaman harcamak

25
zorundadir.

Bireysel anlamda motivasyonun tetiklenmesinde, nasil ki ihtiyaclar 6nemli ise,
orgiitsel anlamda calisanlarin motivasyonunda da ihtiyaclar bir baska yoni ile kendini
gosterir. Bireye sunulan imkanlar, ihtiyaglarmin giderilmesini saglar; bu da kisinin
performansinda etkili olur. Ornegin; kisinin isinden sagladig iicret, satin alma ihtiyaglarimni
giderir. Dolayisiyla insanin ihtiyaglar1 ile motivasyonu arasinda dogrudan bir iliski soz
konusudur. Calisanlar, ihtiyaclar1 karsilandigt oranda motive olacaktir. Motivasyon,
calisanlarin isletmenin genel amaglarina uyum diizeyini yiikseltirken, “biz” ruhunun ve is
tatmininin olugmasini1 da beraberinde getirecektir. Yetersiz motivasyon ise isletmede “biz”
degil, “ben” degerlerinin ortaya c¢ikmasina, isbirligi ortaminin azalmasina ve cesitli

gerginliklere yol ac;acaktlr.26

Ancak su da unutulmamalidir ki; orgiit icerisinde de bazi ihtiyaglar tatmin
edilmekle kaybolmazlar ve hatta daha da kuvvetlenirler. Tatmin bu giidiilere etki
etmeyebilir. Ornegin, bir kasifin yeni bir makineyi kesfetmesi, basarili bir sonuc verecek
bir istir veya kisisel bir deger saglayacak hareketle ilgili ihtiyactir. Tatmin edildigi halde
etkisini uzun siire kaybettirmez, hatta yeni hirslar ve arzular yaratabilir. Uretimde,
pazarlamada ve yonetimde yeni yontemlerin kesfedilmesi ve basarili uygulamalari,
kasifleri daha etkili yontemleri bulmaya ve mevcut hazlarim (tatminlerini) daha arttirmaya

yoneltebilir. Ciinkii bu tiir ihtiyaglarin tatmini cogu kez, daha ¢ok tatmin ve daha iistiin

25 Veysel, Y., Genel Isletmecilik I_II, Adapazari, 2000, s.73.
26 Findikey, a.g k., s.375.



deger yargisi ile basarilara yol acgar, yeni umutlart ve basarilacak yeni amaglar

olustururlaur.27

Giiniimiizde iyi bir yoneticinin sadece iyi bir uzman olmasinin yaninda, isgiiciinii
etkin bir sekilde motive edebilmesi ve aymi zamanda c¢alisanlarla arkadas olabilme
basarisim1 da gostermesi gerekmektedir. Bir isletmede beseri iliskiler ve isgiiciiniin
motivasyonu, isin daha kolay ve etkin yapilmasini saglamaktadir. Ciinkii insanlarin
ihtiyaglarimin ~ karsilanmaya c¢alisildigi, insanlarin  birbirlerini  anladiklari, saygi
gosterdikleri, gercek bir arkadaslik bagi ile baglandiklar1 ve karsilikli giiven duygular
icinde olduklan ideal bir ortamda calismak daha kolay ve verimlidir. Bu nedenle bir
isletmede yoneticinin en Onemli gorevi, isletmede calisan her bireyin isletmenin
amaglarina uygun bir sekilde caligmasimi saglayarak, etkin bir isletme olusturmaktir. Bu
nedenlerden dolayi, bireylerin isletmede istekle calismalarim saglayabilmek i¢cin motive
edilmeleri gerekmektedir.28 Bununla birlikte, y0netici bireylerin motivasyonunu
yiikseltebilmek icin insan davraniglarin1 tam olarak anlamasi gerekmektedir. Bir bagka
ifadeyle, motivasyon ve verimliligi arttirmak isteyen yonetici, calisanlarin
tutum/davraniglarini, arzu/isteklerini, fikir/duygularini, bunlara etki eden isletme i¢i ve
isletme dig1 faktorleri goz oniinde bulundurmak durumundadir. Insan sadece maddi,
ekonomik bir varlik degildir. Maddi doyum yaninda, maddi olmayan cesitli faktorler de
insanlar etkilemektedir. Sosyal aligkanliklar, cevre, duygu atmosferi, moral degerler, onur
ve adalet anlayislar kisilerin tepkilerinin farkli olmasina yol agtig1 gibi motivasyonlarini

da olumlu veya olumsuz sekilde etkilemektedir.”

Ayrica yoneticinin en Onemli gorevi, etkin bir yonetim anlayisi olusturmaktir.
Calisanlarin etkin bir sekilde calismasi i¢in motive edilmeleri gerekir. Calisanlar
kendilerine verilen gorevi etkin bir bigimde yerine getirmeye istekli olmalidirlar. Verilen
emirler ne kadar iyi disiiniilmiis ve ifade edilmis olursa olsun, bunlarin kesinlikle
uygulanamayacagi sonucuna hemen varmak hatalidir. Calisanlarin belli bir “kabul alan1”
bulunur ve bu kabul alan1 icindeki emirler yerine getirilir; disinda kalanlar ise pek yerine
getirilmez. Motivasyondan yararlanarak ‘“kabul alan1” genisletilebilir.30 Calisanlarin

ihtiyaclar1 giderilmedigi takdirde bunlar bilingaltina itilerek tutum ve davraniglarda

2 Eren, E., Orgijtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, 5.493.

3 1nceoglu, M., Giidiilleme Yontemleri, Ankara, 1985, s.2-3.

» www.humanresourcesfocus.com/makale016_2.asp (16.07.2007)

30 Saime, O.-Kusluvan, Z., “Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve Isletmelerde Motivasyonu
Arttirmaya Yonelik Olarak Kullanilan Araglar” Verimlilik Dergisi, Say1.3, Istanbul, 1997, 5.93-94.
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degisiklik olusturabilir. Bu durum isyeri disiplinini olumsuz yodnde etkileyerek, yeni
sorunlara yol agabilir. Orgiitsel ve kisisel basarty1 olumsuz yonde etkileyecek olan bu
sorunlar; isi yavaslatma, amirden Onemli gelismeleri saklama, ise kars1 ilgisizlik,
biirokratik sabotaj seklinde kendini gosterebilecegi gibi, isyerine bilingli olarak zarar
verme, siirtiisme, kavga, devamsizlik, isten ayrilma biciminde de ortaya c¢ikabilir. Is
hayatinda en Onemi yatinmin insana yapilan yatinm oldugu gerceginden hareketle,
motivasyon sorunlart nedeniyle ortaya ¢ikan olumsuzluklarin bu yatinmi bosa
cikarabilecegi en azindan istenen yararin saglanmasini engelleyecegi soylenebilir.®' Oyle
ki; ihtiyaclar giin gectikce artmakta, yeni bulunan veya gelistirilen araclar belirli bir siire
sonra reklam vb. nedenlerle ihtiya¢ durumunu almaktadir. Boylece cagdas insan, siirekli
olarak daha fazlasim beklemektedir. Orgiitte motivasyon acisindan uygun bir ortamin
bulunmasi, isgorenler i¢in ihtiyaclar1 gidermede ve amaglara ulasmada son derece yararl
olacaktir. Motivasyon etmenlerinin ¢ekici olmadigi, hatta bulunmadigl bir durumda ise
ihtiyaglara ve amaglara ulasmak bir yana, isgdrenler yeteneklerini ve caligsma kapasitelerini
tam olarak kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin konusunda yetersiz ve

orgiite katkida bulunma egiliminde oldukg¢a kisir bir durum alacaklardir.*

Tabi isgorenlerin motivasyonunun etkilerine bakarken, mavi yakalilar, beyaz
yakalilar, altin yakali ¢alisanlarinda durumuna bakmak gerekir. Beden giicii ile ¢alisan
mavi yakali ¢alisan i¢in ¢alisma; yasamin biitiinleyici bir parcast olmadig1 goriilmektedir.
Calisanlarin isleri, merkezi yasam ilgilerinin bir parcasi olarak belirmez; is, ¢alisanlarin
duygusal olarak sosyal iligkilerinin ve 6nemli deneyimlerinin kaynag olmadigi gibi
kendilerini gerceklestirmeye olanak saglayan bir kaynak olarak da diisiiniilmez. Mavi

yakali calisanlarin motivasyon ve is tatmini diizeylerini arttirmak i¢in uygulanan unsurlar;

Ucret arttirma,
Sosyal haklar arttirma,
Sosyal faaliyetler gelistirme,

Is giivencesine sahip olmasini saglama,

A O

Kararlara katiliminm saglama olarak soylenebilir.

31 Garih, U., Is Hayatinda Motjvasyon, Istanbul, 2Q05, s.83.
32 Tokat, B.-Serbetcioglu, D., Isletmecilik Bilgisi, istanbul, 2000, s.184.
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Organizasyonlar calisanlarinin kararlara katilimlarini saglamak icin onlar
cesaretlendirmeli, ortam hazirlamali ve &diillendirmelidir. Katilim icin bir altyapi
olusturmalidir. Mavi yakali calisanlarin kararlara katilimlarmin saglanmasi1 motivasyona

olumlu katki yapabilir.*?

Beyaz yakali caligan icin calisma; sayginlik, statii ve iinvan sahibi olmak gibi bir
takim sosyal icerikler ifade etmektedir. Mesleki uzmanlik gerektiren islerde i¢sel odiiliin
onemli olmasit dogaldir. Calisma yerinin bir sosyal kurum olmast hem sosyallesme
acisindan hem de yaptiklarinin bagkalan ile kiyaslanmasi ve digerinin takdir edilmesi

acisindan 6nemlidir. Beyaz yakali ¢alisanin tatmininde;

Iyi bir ise sahip olma,
Kariyer yollarin1 agma,

Yonetim ve is arkadaslar ile huzurlu bir ortamda calisma,

.

Psikolojik giivence saglama seklinde siralanabilir.**

Altin yakali olarak tabir edilen calisan “mavi” ve “beyaz” yakali calisanlarin
yerini alan “bilgi iscileri”, mavi ve beyaz yakali geleneksel calisanlarla karsilastirildiginda,
daha bagimsiz ve daha iiretken olduklar goriilmektedir. Egitim diizeyleri yiiksek, vasifli ve
uzman kisilerdir. Bu nedenle de mavi ve beyaz yakali geleneksel ¢alisanlardan farkli
olarak son derece giic, rutin islerden hoslanmayan, degisime, belirsizlige, esnek
orgiitlenmeye acik, yeni ve farkli bir ¢alisan profili sergilemektedir. Bu bakimdan

motivasyon unsurlart da farkli olmaktadir. Altin yakali calisanin motivasyon ve is

tatmininde;
1. Esnek calisma sekillerinin saglanmasi,
2. Asim kontrol ya da zamana bagl is verilmemesi,
3. Ise iliskin gelisim olanaklarindan daha fazla yararlandiriimasi,
4. Kisisel gelisimine daha fazla destek verilmesi seklinde siralanabilir.

Goriildiigii iizere, isletmede istihdam edilmekte olan her calisan grubunun

caligmaya iligkin beklenti ve tutumlan farklilik arz etmektedir. Bu durumun caliganin

3 Kitapct, H., “TKY’de Karar Almaya Katilimin ve Orgiitsel Baghiligin Kisisel Performansa Etkisi”, Gebze
Teknoloji Enstitiisii, Say1.39, Gebze, 2006, s.74.

3% Keser, A., “Ulkemizde Calisanlarin Tatmin Karnesi ve Diisiindiirdiikleri” Is Gii¢ Endiistri Tliskileri ve
Insan Kaynaklar1 Dergisi, Sayi.1, Istanbul, 2007, s.13.
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motivasyonuna ve tatminine yansidigi diisiiniilerek, isletmelerin calisanlarina alternatif

motivasyon stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir.

Altin yakalilar, motivasyon bakimindan en az yatirim gerektiren gruptur.
Kendilerini kriz ortamlarinda bile motive edebilirler. Sorun iiretmezler, sorunlara ¢cdziim
bulurlar. Ortaya cikan problemlerde, cevresindekileri suglayip hayiflanmak yerine,
harekete gecerler. Altin yakalilar, olaylara kim degil, ne ve neden sorularim sorarak
yaklagirlar. Yaptiklan isleri sahiplenirler ve ¢evrelerindeki insanlara lider olurlar, heyecan
verirler. Almak kelimesini, vermek kelimesine nazaran daha az kullanirlar. Ciinkii onlar,
hep bir seyler isteyen, bekleyen calisanlar gibi degildirler, siirekli yenilikler iireten, proje
gelistiren, yani veren ve sadece verdiklerinin karsiligim bekleyenlerdir. Urettikleri projeleri
hemen hayata gecirirler. Degisime karst uyumlu ve esnektirler. Tiim olumsuzluklara
ragmen motivasyonlart bozulmaz. Kendi kendilerini motive edebilirler. Egitimi talep
ederler. Egitime gonderilmezler, kendi istekleri ile giderler. Sirket ici aktivitelerde rol
almak icin birbirleriyle yarigirlar, katilimeidirlar. Ekip olarak calismayr ve basariyi,
bireysel ¢alisma ve basariya tercih ederler. Ac¢iktirlar, onlarla iletisim kurmak higbir zaman
sorun olmaz. Kendilerini elestirenleri dostlar1 olarak goriirler. Sadece is hayatinda degil,

aile hayatinda da sorumluluk sahibidirler, onlara da gereken zaman1 ayirirlar. 3
1.3 Motivasyon Siireci

Orgiitte kisiler islerini etkili ve verimli bir bicimde basarmak icin motive
edilmelidir. Motivasyon statik bir durum olmayip, birbiri ile etkilesimli ve birbirini izleyen
asamalardan olusan bir siirectir. Bu siire¢ ihtiyaglarla baglar ve doyumla sona erer.
Bilindigi gibi herkesin bir takim ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaglar harekete gecirilene kadar

giidiilenemez. Harekete gecirilmis ihtiyag giidiilenir.*®

Gidiiler, dogustan gelen tabii (dogal) giidiiler ve sonradan kazanilan (toplumsal)
giidiiler olmak iizere iki gesittir. Dogustan gelen giidiilere diirtii ya da icgiidii ad1 verilir.
Bunlar kazanilmadan, diisiinmeye gerek duyulmadan, 6grenilmeden, kendiliginden siire
giden davranmiglardir. Dogustan gelen giidiiler (diirtiiler), vital ve vital olmayan diirtiiler
olmak iizere ikiye ayrilirlar. Vital diirtiiler, yasamin siirdiiriilmesi i¢in mutlaka gerekli olan

durtiilerdir. Bunlara aglik, susuzluk, uyku, nefes alip verme Ornek olarak gosterilebilir.

3 www.motivasyon.org/index.php?act=ay (10.01.2007)

36 Can, H.-Akgiin, A.-Kavuncubagi, S., Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Ankara, 1998, s.300.
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Vital olmayan giidiiler ise, yerine getirilmedikleri takdirde hayati tehlikeye sokmayan
ancak giderilmek istenen giidiilerdir. Bu tiir giidiilere de cinsellik ya da annelik giidiileri
ornek olarak gosterilebilir. Sosyal giidiiler ise, insanlarin bir arada yasamasi dolayisiyla
karsilikl1 etkilesimde bulunmalar1 sonucu ortaya ¢ikan bazi yeni davranig ve isteklerden

kaynaklanan calisma, sevgi, giic, basar1 gibi giidiilerdir.”’

Motivasyon siireci, bir giidii etkisiyle harekete ge¢cme ve belirli bir eylemde
bulunma siirecidir. Bir birey, herhangi bir seye kars1 belirli bir gereksinim duydugunda, bu
gereksinimini gidermek i¢in birtakim davranislarda bulunur. Bu gosterdigi davranislar
sonucunda gereksinimini giderebilirse, tatmine ulasir, gideremezse bir tatminsizlik yasar.
Onemli olan, mevcut gereksinimini gidermek icin gerekli olan davranis modellerini

belirlemek ve bunlardan en uygun olanini etkin bir bigimde uygulayabilmektir.38

Buna gére motivasyon siireci dort asamadan olusur. Ik asamada belirli seylere
duyulan ihtiyaglar vardir. Bir ihtiyac ortaya ciktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir.
Bu motivasyonun baslangicidir. Bireyde itici bir giiciin olusmasi icin ikinci asamada yer
alan uyarilmanin gerceklesmesi gerekir. Bu fiziksel ya da ruhsal bir isteklendirmeden
baska bir sey degildir. Birey organizmada olusan bu i¢ ya da dis uyaricilarin etkisiyle
davranmisa gecer. Boylelikle motivasyon siirecinin iigiincii asamasina gelinir. Davranigin
amact, istegin doyurulmasidir. Eger ortaya ¢ikan ihtiya¢c doyurulmussa, motivasyon siireci
istenen bicimde tamamlanmis olur ve birey mutlu olur. Birey doyuma ulasamazsa
kendisinde bir boslugun varligini duymaya baglar. Bu bosluk bazen dengeyi bozar ve
bireyde gerilim yaratir. Ancak bu gerilim calisan kisinin veriminde diismelere, iligkilerinde
catigsmalara, isteksizlik hatta bazen saldirganliga yol agabilir. Bu nedenle 6zellikle ¢alisan
kigileri mutlu ve huzurlu kilan doyum noktalarim siirekli aramak ve bireye yardimei olmak
gerekir. Gerci bireyi siirekli mutluluk noktasinda tutmak ¢ok zordur. Ihtiyaglarla birlikte
bireylerin 6zlem, umut ve istekleri de siirekli degismektedir. Kaldi ki, bir noktada doyum
saglayan birey, yeni ihtiyaclar yaratmakta ya da bagskalari tarafindan yaratilan ihtiyaglar
pesinde kosmaktadir. Yoneticiye diisen gorev, calisanlari doyuma gotiiren yollari, grup

olgusu ya da kisisel istek dogrultusunda bulmaya (;ahsmaktur.3 K

37 Eroglu, a.g.k., s.39-41.
38 Asikoglu, M., Motivasyon, Istanbul, 1996, s.37.
¥ Ozkalp, Sabuncuoglu, a.g k., s.86-87.
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Tatmin Amaca Amacin Tatmin .
edilmemis |:> Gerilim |:> yonelik L : :> edilmis Gerilimin
ihtiyac davranis gerceklestiriimesi ihtiya azalmasi

Sekil 1 Motivasyon Siireci

Kaynak: Ataman, G., Isletme Yonetimi, Istanbul, 2002, 5.436.

Motivasyon siirecinin hareket noktasimi olusturan tatmin edilmemis ihtiyac,
fiziksel veya psikolojik bir ihtiyac olabilir. insan bedeninin beslenmeye ihtiya¢ duymasi
bunun sonucunda aglik ve susuzluk gibi diirtiilerin ortaya ¢cikmasi ve bunlarin yeme, igme
ile giderilmesi kadar diger insanlarla iliski kurma, onlar tarafindan sevilme, sayilma gibi
ihtiyaglarin bigimsel olmayan orgiitler araciligiyla giderilmesi de motivasyon siireci i¢cinde
diisiiniilmelidir. Sonugta motivasyon siirecini baglatan kisinin herhangi bir ihtiyacidir ve bu

ihtiyacin giderilmesi ile ihtiyacin yarattig1 gerilim azalir.*’
1.4 Giiniimiizde Motivasyonun Onemi

Giidiilemenin cagimizda orgiitsel davranisin en énemli unsurlarindan biri haline
gelmesini sanayi devrimindeki son hamlelere baglayabiliriz. Cagimizda, ozellikle, ileri
sanayi toplumlarinda otomasyona kayilmasi ve kiitle iiretimine gidilmesi is¢inin isinden
elde edecegi tatmini daha da azaltict bir rol oynamistir. Boyle ortamda calisan isciler,
islerinden ¢ok az zevk almakta ve bir isi tamamlama veya yaratma ihtiyacin1 hemen hemen
hi¢ tatmin edememektedirler. Bilyiik orgiitlerde, iist kademelerle alt kademeler arasindaki
mesafe artacagindan, is¢iler kendilerini secemeyen ve yakin temasta bulunmadiklart hatta
yiizlerini dahi gormedikleri iist yonetim makamlarimin anlamadiklarn ya da
kabullenmedikleri emir ve ikazlarina boyun egerek calismak zorundadirlar. Boyle
toplumlarda pek az insan (bagimsiz is veya serbest meslekli) kesin 6zgiirliik icinde kendi

kisisel amaclart i¢in calisma zevkini duyabilir.*!

Ayrica giiniimiiz diinyasindaki hizli teknolojik ve ekonomik gelismeler insanlarin
isteklerini arttirmakta ve cesitlendirmektedir. Istenecek, elde etmek igin 6zlem duyulacak
olgularin giderek arttifi, buna karsilik istekleri karsilama olanaklarinin sinirli oldugu
diinyamizda tiim arzularin yerine gelmesini beklemek gergekci olmaz. Insanin dogasinda

isteme, isteklerini arttirma ve yenilik arama vardir. Ustelik insanin davranislarini

40 Ataman, a.g.k., 5.436.
4 Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s.554.
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yonlendiren istekler kolayca, elde edilebileceklerden c¢ok, bir ¢aba ve katlanim
gerektirenler lizerinde yogunlasir. Kisinin arzulari, zaman igerisinde psikolojik veya bazi
hallerde fizyolojik ihtiya¢ haline getirdigi istekler karsilanamazsa, ortaya hayal kiriklig1 ve

mutsuzluk cikar. 42

Yaratici, egitimli ve kendini gerceklestiren insan modelinin geligimi; giiniimiizde
isletme yonetimlerini, motivasyon konusunda yeni arayislara yonlendirmektedir. Global
bilgi diinyasinda rekabet, en iyiyi yapanin kazandigi, digerlerinin piyasadan silindigi bir
ortam yaratmigtir. Bu cercevede, isletmenin rekabette iistiinlik saglamasi da insan
kaynagimin en iyiyi yapacak motivasyona sahip olmasina baglanmaktadir. Motivasyon
kavramu ile anlatilmak istenen, bireydeki i¢sel enerjinin belirli hedeflere yonlendirilmesi

icin hareketlendirilmesi ve aktive edilmesidir.

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olurlar. Gizli gerilimin, bosaltilmasi ya da azaltilmasi sonucunda
birey tatmin olacaktir. i¢ dengesizlikler ve giidiiler disaridan kolayca gozlenip olgiilemez.
Bunun aksine, degisik 6zendirme araclar1 ve cevredeki kosullarla ilgili olarak yapilan
davranislarin gozlenmesiyle bunlarin varliklari ve nitelikleri ortaya ¢ikabilir. Ornegin,
¢Olde susuz kalmis ve su ihtiyaci yiiziinden fizyolojik tatminsizlige diismiis bir kimsenin
davraniglar gozlenirse, bir seraba, bir vahaya veya gosterilen bir bardak suya saldirmasi ile
kiginin susuzluk diye isimlendirdigimiz ihtiyacin giiciinii gosterebiliriz. Kana kana su
icerek bu ihtiyacim gideren bireyin suya karsi isteksiz davranis, susuzluk ihtiyacinin
giderildigini ve dengenin temin edildigini gosterecektir. Su halde amacin
gerceklestirilmesiyle kisinin i¢indeki gerilimin veya dengesizligin miktarinda diisme olur

ve kisiyi o yone iten kuvvetin siddeti de azalir.*

Sonug olarak motivasyonun onemi ile ilgili olarak sdylenebilinir ki; bir isletmede
sartlarin bozuldugunu gosteren en O©nemli kanitlardan biri, motivasyonun diigiik

44
olmasidir.

*2 Erdogan, a.g k., 5.221-222. .
4 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, s.390.
44 Acar, N., Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ankara, 2000, s.51.
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1.5 Motivasyon Faktorler

Bireyi motive eden etmenler, olusumlar1 yon ve siddetleri bakimindan
siniflandirilabilirler. Bunlarin énemi, davranislan etkileme dereceleriyle dogru orantilidir.

Bu etmenleri dokuz grupta toplamak miimkiindiir.

i) I¢c Giidiisel Etmenler: Bir canli tiiriiniin her birinde dogustan bulunan, hig
degismeyen, birden ortaya cikan, bilingsiz, akla ve mantia dayanmayan

.45
etmenlerdir.

ii) Fizyolojik Etmenler: Bu tiir etmenler, insan yasaminin siirdiiriilebilmesi icin
gerekli olan temel ihtiyaglarin elde edilmesine yonelterek giidiiler. Beslenmek,

barinmak v.s

iii) Sosyal Etmenler: Bilingli iliskilerin olusturdugu toplumsal yasanti 6zlemi ve
boyle bir yasantinin kendisinden kaynaklanan etmenlerdir. Bir gruba iiye olmak,

taninmak v.s.

iv) Psikolojik Etmenler: Diisiinsel ve ruhsal ihtiyaclardan kaynaklanan etmenlerdir.

Bir isi bagsarmak, bir seye karg1 ilgi duymak v.s.

v) Sosyo - Psikolojik Etmenler: Topluma hakim psikolojik nesnelerden

kaynaklanan etmenlerdir.

vi) Bagsar1 Etmeni: Basarma arzusu, insanlari davranisa sevk eden en giiclii

etmenlerden birisidir.

vii) Erk Etmeni: Bagkalarimi etkileme araglarim denetleme arzusu da davranig

etmeni olmaktadir.

viii) Baglanma Etmeni: Bireyin baskalariyla duygusal iliskiler kurma davranisini

gostermesine neden olur.

4 Davenport, T.-Prusak L., Is Diinyasinda Bilgi Yonetimi-Kuruluslar Ellerindeki Bilgiyi Nasil Yonetirler,
Istanbul, 2001, s.34.
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ix) Inan¢ ve Tutum Etmeni: Inan¢ ve tutumlarin bireyi davramsa itmesinden

dolayi, birer giidii olarak karsimiza glkar.46
2 MOTIVASYON TEORILERI

Motivasyon terimi 20. yiizyilda yonetimin bilimsellesmeye baslamasi ile birlikte
yonetim literatiirlinde yer almistir. Yiizyillarca biiyiik diisiiniirlerin benimsedigi goriise
gore insan, zekast ve manti@i ile hedeflerini serbestce segebilmekte ve harekete
gecebilmekteydi. Onlara gore, sebep hareketi belirlediginden, o dénemlerde motivasyon
terimine ihtiyag duyulmuyordu. Insan yeteneklerine, aldig1 egitime ve zeka diizeyine gore
istedigini se¢ebilmekteydi. Kisacasi, insan rasyonel bir canli olarak, kendi davranislarindan
sorumluydu. 18. yiizyilda bu goriis yerini mekanistik bir yaklasima birakmaya bagladi.
Buna gore, insan davraniglarinin, insanmin bizzat kendisi tarafindan kontrol edilemeyen i¢

ve dis degiskenlerden kaynaklandig ileri siiriildii. "’

Endiistri devriminin getirdigi onemli yeniliklerden biri olan igboliimii, onun dogal
uzantisi uzmanlagma olay1 ve diger etkenler, isgorenlerde, zaman iginde ise ve isletmeye
kars isteksizlik yaratmistir. Taylor’dan Mayo’ya ve giiniimiize dek bir¢ok arastirmaci, bu
ilgisiz ve isteksiz insami yeniden istekli ve ilgili insan kilmanin yollarin1 arastirmis ve
motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulagan arastirma ve incelemeler yapmislardir.
Arastirmacilarin {izerinde durduklari en 6nemli konu, isgorenlerin davraniglarini, ise olan
farkli bagintilarim1 ve bunlarin gercek nedenlerini bulmaktir. Ozellikle yanitini aradiklart
soru sudur: “ Isletmelerde calisan isgorenlerin bir boliimii biiyiik bir ilgi ve arzu ile
yaparken, ayn1 kosullarda ve benzer yeteneklere sahip diger bir boliim iggorenlerin isteksiz
ve diisiik verimle caligmalarinin nedenleri nelerdir?”. Bu soru isletmelerde motivasyon
konusunun 6ziinii olusturan fakat yanitin1 ararken, bir baska deyisle, isgorenleri islerine
istekli olarak baglamanin, yeniden kazanmanm gercek giidiilerini arastirirken cesitli

goriisler ortaya atmuglardir.*®

Motivasyon konusunda; orgiit yoneticilerinin kullanabilecegi ¢esitli teori, model,
ara¢ ve yontemler ile yaklagimlar gelistirilmis ve bu yaklagimlar calisanlarin motive
edilmesinde kullanmilmistir. Bazi teoriler calisanlarin ihtiyaglarimin bir ifadesi olarak

kisilerin icinde bulundugu duruma agirlik verirken, bazilar ¢alisanlarin ¢evre faktorlerine,

46 Bingo6l, D., Personel Yo6netimi, Istanbul, 1997, s..259-260.
4 Arkonag, S.A., Psikoloji Zihin Siiregleri Bilimi, Istanbul, 1998, s.24}2.
48 Keenan, K., Yoneticinin Klavuzu: Motivasyon (Cev. E. Koparan), Istanbul, 1996, s.60.

16



yani kisiye disaridan saglanan imkanlara ve is yasam kalitesine Oncelik vermistir.
Isgorenleri motive etmek amaciyla bir dizi teori ve modeller gelistirilmistir. Bir kisim
modeller, iggorenlerin gereksinimlerinin bir tarifi olan motiflere, dolayisiyla da
isgorenlerin i¢inde bulunan faktorlere dnem verirken, bazilar1 da tegviklere, yani isgoren

digindaki, isgorene disaridan verilen faktorlere 6nem vermektedir.*

Yonetim bilimindeki duruma baktigimizda, klasik yontemin kuramcilari, insant
ekonomik bir varlik olarak ele almis ve insanlarin daima kendilerine en fazla kazang
getirecek isleri yapacaklarim ileri siirmiislerdir. Ancak daha sonra neoklasik kuramcilar bu
anlayisin eksik yanlarim ortaya c¢ikarmiglardir. neoklasik kuramin temsilcilerinden Elton
Mayo'nun ¢alismalariyla, insanin ve isyerindeki beseri iliskilerin Gnemi ortaya ¢ikmistir.”
Daha sonraki gelismeler, beseri iliskilerin yetersiz oldugunu, ¢alisanlart motive etmek icin
para ve tatmin disinda pek ¢ok faktor oldugunu ileri siirdiiler. Bu diisiiniirlere gore,

yoneticilerle ¢alisanlarin, sorumlulugu birlikte paylagsmalari gerekir.51

Modern yonetim kuramlarinda sistem yaklasimi agisindan, orgiitlerin siirekli
olmalar1 ve gelismeleri yaninda saglikli ve dinamik dengenin saglanmasi i¢in, yoneticinin
orgiitle ilgili biitiin i¢ ve dis faktorleri algilamasi, bilmesi, yorumlamasi, sonug¢ ¢ikarmast
ve bunu orgiite uyarlamasi gerekir. Hem orgiitler hem de bireyler i¢in dinamik bir denge
ongormektedir. Dinamik dengenin saglanmasinda ihtiyaclar farklihk gosterir. insanlarin
orgiit icinde motive olabilmesi i¢in ekonomik, sosyal ve psikolojik yonlerden asgari yasam
standardinin bireye sunulmasi gerekir. Durumsallik yaklagimi acisindan ise, insanin
karmagik yapili ve degisebilen bir varlik oldugu ileri stiriilmiistiir. Buna gore insanlarin
motive olabilmeleri i¢in ekonomik, sosyal ve daha iist diizeydeki ihtiyaclarini degisik
kosullarda algilayabilen ve degerlendirebilen bir yonetime ihtiyac vardir. insanlar istek ve

ihtiyaclar giderildigi siirece motive olurlar.”

Insanlar1 motive etmek icin evrensel bir recete yoktur. Ciinkii, her insan farklidir
ve mutlaka kendine 6zgii degerleri ile tek bir birey olarak ele almmalidir.” Yani,

motivasyon teorileri cercevesinde calisanlarin hangi nedenlerden etkilenerek daha iiretken

4 Ertiirk, M., Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 1998, s.125-126.

50 Balcik, B., Isletme Y6netimi, Konya, 1997, s.147.

51 Balcik, a.g.k., s.148.

52 Sahin, A., “Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon Mligkisi” Selcuk Universitesi Enstitii Dergisi, Say1 11,
Konya, 2004, 5.535-536.

53 Adair, J., Insanlardan En 1yi Verimi Nasil Alabilirsiniz? Etkili Motivasyon (Cev. S. Uyan), Istanbul, 2005,
s.29.
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caligabilecegi belirlendiginde yoOneticinin g¢aligsanlar1 motive etmesi ve istenen ydnde

davranmalarini saglamasi kolaylasacaktur.54

Orgiit icinde bireyleri neyin motive ettigi sorusu ¢ok uzun zamandan beri
yonetimin, akademisyenlerin ve uygulamacilarin  giindemini  olusturmaktadir.
Motivasyonla ilgili olarak 1900’den giiniimiize kadar gelistirilen bir¢ok teori vardir. Bu
teoriler motivasyonu agiklarken farkli noktalar1 on plana cikarmalar1 bakimindan
birbirinden ayrilirlar. Olduk¢a kompleks bir konu olan motivasyonu tiim yonleriyle ele
alarak aciklayan bir teorinin gelistirilmedigi soylenebilir. Mevcut teoriler daha cok
motivasyon konusunda farkli yonlerden katkida bulunarak anlagilmasina yardimei
olmaktadir. Motivasyonla ilgili gelistirilen teorilerin bazilari, motivasyonu bireysel
farkliliklara bagli olarak bazilari, i¢ dizayn1 ve oOrgiit yapisina bagh olarak bazilar ise
yoneticilerin davraniglarina bagh olarak, olaya daha genis bakmakta ve birden fazla faktorii

bir arada ele almaya (;ahsmaktadlr.55

Motivasyon teorileri iki gruba ayrilip incelenebilir. Bunlardan birinci grup
“Kapsam Teorileri” olarak adlandirilmaktadir. Buna gore, kisinin icinden gelen ve onu
belirli sekillerde davranmaya yonelten faktorleri tanimak gerekir. Yonetici isgdrenin bu
faktorlerini tamyabilirse onu daha iyi yonetecektir. % Ancak motivasyona klasik kuramlar
cercevesinde yaklasan kapsam kuramlari sadece bireyleri motive eden etmenlerin neler
oldugunu arastirmaya yonelmis, davranislar tizerindeki etkileri ve isleyisleri hakkinda
yeterli bilgi verememislerdir. Bu baslik altinda toplanan teoriler, insam siirekli olarak
fizyolojik ve psikolojik agilardan gelisen bir varlik olarak ele alir ve kisinin gelismesi, i¢sel
yetenekleri, kapasitesi, belirli tutum, algi, his, arzu ve diisiincelere temel olusturan rasyonel
ve hissel yonler icinde durur. Dolayisiyla bu goriisler, kisiyi anlamaya, davranislart
yorumlayarak kisinin i¢inde bulunan bu faktorleri belirlemeye ve sonugta bu faktorlere

hitap ederek kisiyi motive etmeye ¢alismislardir.”’

Ikinci gurupta ise “Siire¢ Teorileri” yer alir. Siirec Teoriler ise, motivasyon
davramiginin nasil yonlendirilip devam ettirildigini, bireyin eylemlerinin altinda yatan
psikolojik siire¢ler iizerinde odaklanarak aciklamaya ¢alisir. Kapsam teorileri, kiside zaten

var olan bir giidi ya da ihtiyact tatmin etmeye yonelmistir. Siire¢ teorileri ise,

54 Kara, M. A., Yonetici ve Is Adamu El Kitab1 Isletme Becerileri Grup Calismasi, Trabzon, 2005, s.141.
35 Ataman, a.g.k., s.440.

56 Uygur, A., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007, s.122.

57 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2005, s.304.
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motivasyonun olusumunu bir siire¢ halinde a¢iklamaya calisir. Dolayisiyla kapsam teorileri
statik, siire¢ teorileri ise dinamiktir.® Bir diger deyisle, kapsam teorileri igsel faktorleri

one c¢ikaran, siirec teorileri de digsal faktorleri ele alan kuramlar olarak nitelendirilebilirler.

Motivasyon teorilerini genel olarak katkilar1 bakimindan asagidaki Tablo 1 ile

ifade edebiliriz.

Tablo 1 Motivasyon Teorileri ve Baghca Katkilar1 Tablosu

Teori Teori Agirlik Noktas1 Katkisi

Ihtiyaclar hiyerarsisi Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara sahiptir

ve onlar1 tatmin edecek sekilde davranir.

Cift Faktor Teorisi Ihtiyaclar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi
faktorler motive etmez fakat motivasyonun varlig igin

gereklidir.

Basarma Ihtiyam Teorisi Bir kisginin performansi biyiikk 6l¢iide sahip oldugu

basar1 gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.

ERG Teorisi Kisiler kademe kademe ihtiyaglarini tatmin etmek

iizere caligirlar.

Sonugsal Sartlandirma Teorisi Belirli 6diil ve ceza uygulamas: ile arzu edilen
davranislar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen davraniglar

zayiflatilabilir.

Bekleyis Teorisi Kisiler is ile ilgili odiillere belirli bir deger biger.
Ayrica sarf edecekleri gayret ile is basarma ve odiilii
elde etme arasindaki iliskiler konusunda belirli

bekleyislere sahiptir.

Esitlik Teorisi Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri

sonuglar bagkalarininki ile karsilastirir.

Amag Teorisi Sahip olunan amaglarin ulagilabilirlik derecesi ile
kisilerin gosterecekleri performans ve motivasyon

arasinda iliski vardir.

Kaynak: Kocel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 1998, s.452.
2.1 Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
yonelten faktorleri anlamaya onem vermektedir. Bu teorilerin varsayimi sudur; eger

yonetici, kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu faktorlere

58 Eroglu, a.g.k., s.257.
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hitabetmek yoluyla kisiyi daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 orgiit amaclart dogrultusunda

davranmaya sevk edebilir.

Baslica kapsam teoileri; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Alderfer'in ERG

Kurami, Mc Clelland’1n Basar1 ihtiyac1 ve Herzberg’in Cift Faktor Teorileridir.”
2.1.1 Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda yaptig1 arastirmalarla iin kazanan Brandize Universitesi
profesorlerinden Abraham H. Maslow, insan davraniglarini yonlendiren en énemli etkenin
ihtiyaglar oldugunu savunarak motivasyon olgusunu aciklamaya caligmistir. Maslow’un
varsayimsal ihtiyaglar hiyerarsisi motivasyonu dinamik bir kavram olarak gérmektedir. Bu

kavram hem kisilik degiskenlerini hem de toplumsal degismeyi icerir.*’

Amerikal1 psikolog Abraham H. Maslow, 1954 yilinda klinik gozlemlerinden
yararlanarak gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda, insan davranislarinin temelinde
yatan ihtiyaglart hiyerarsik olarak simiflandirmistir. Bu siiflandirma, her bireyin farkli
genetik goriiniimii ve farkli gelisim tecriibeleriyle, birbirinden farkl ihtiyaglart oldugunu
ortaya c¢ikarmistir. Bu kuram, isletme igindeki insanin anlagilmasi, taninmasit ve

ihtiya¢larimin giderilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir.®!

Maslow’un insan ihtiyaglarim siniflandirmasinda temel aldigi iki varsayim vardir.
Bunlardan birincisi, insan davraniglarinin temelinde ihtiyaglarin oldugudur. Bir bagka
ifadeyle davraniglar, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yoneliktir. Kisi
ihtiyaclarini gidermek icin belirli sekillerde davranir. Thtiyaclar davranist belirleyen énemli
bir faktordiir. Bu nedenle bireylerin davramislarini anlayabilmek icin ihtiyaclarinin neler

oldugunu bilmek gerekir. %

Yaklagimin ikinci varsayimi ise, ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore
insanlar, belirli bir siralama (hiyerarsi) gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde
bulunan ihtiyaclar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davranisa yoneltmez.

Bir diger ifadeyle insanlar, bir alt diizeydeki ihtiyaclarin1 karsiladiktan sonra bir iist

3 Giiney, a.g.k., 5.226.

60 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k., s.138.

" Yilmaz, A. G., “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kariyer Planlamamn Calisanin Motivasyonu Uzerine
Etkisi”, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, M.U SBE, istanbul, 2006, s.178.

62 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 1995, 5.258.
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basamaktaki ihtiya¢larini karsilayarak mutlu olabilirler. Maslow’a gore tiim insanlarda bu
ihtiyaglar ortaktir. Ancak, ihtiyaclarin siddeti, bireyden bireye farklilik gostermektedir.
Ihtiyaglarmn kisiyi davramsa yoneltme 6zelligi, bunlarmn tatmin edilme derecesine baglidir.
Tatmin edilen bir ihtiyag, davranisi etkileme 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki

ihtiyaclar davranislar etkilemeye baslar.®

Insanin, ihtiyaglarmi gidermek amaciyla cesitli davranislarda bulundugunu 6ne

siiren Maslow, teorisini ii¢ temel varsayima dayandirmaktadir.

a) Sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar insanlann cesitli sekillerde davranmaya
yonlendirir, tatmin edilmis ihtiyaclarin davraniglar iizerinde herhangi bir etkisi
yoktur.

b) Insan ihtiyaglari, nem derecesine gore asagidan yukariya dogru hiyerarsik olarak
siralanir.

¢) Insan, ancak bir basamaktaki ihtiyaci belli bir dereceye kadar tatmin edilirse, bir {iist

basamaktaki ihtiyacinin etkisi altina girer.64

Maslow bireyin gereksinimlerinin bir biitiin olarak duydugunu savunmakta,
kiginin bilincindeki isteklerin gercekte farkinda olmadigi bazi1 temel gereksinimlerin
altinda bile farkinda olamadigimiz amaglar yatmaktadir. Bu temel gereksinimler hemen
hemen her kiiltiirde aymidir. ® Giidiiler birbirleriyle iliskilidirler ve insan davranisi cok
giidiiliidiir. Insan davramisini anlamak igin bu davranisi tek bir giidilye baglanmamak

gerekir. O’na gore;

e Insan daima isteyen bir hayvandir. Davramslari yalnizca heniiz doyurulmayan
gereksinimler etkiler, doyurulan gereksinimlerin giidiileyiciligi ortadan kalkar.

e Gereksinimler a8 insan icin c¢ok karmasik bir yapidadir. Bireyler cesitli
gereksinimlerden ayni1 zamanda farkli bigimlerde etkilenebilirler.

e Insan gereksinimleri 6nem derecelerine gore bir siradiizen (hiyerarsi) icinde
siralanmigtir. Alt diizeydeki bir gereksinim doyurulunca bir iist basamaktaki

gereksinim ortaya ¢ikar ve doyum bekler.

% Tinaz, a.gk,s.9.
% Giiney, a.g k., $.226-227.
65 Can, H., (")rgiitsel Davranis, Istanbul, 2006, 5.102-103.
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Maslow’a gore insanin gereksinimlerinden biri karsilandiginda yerine bir yenisi
dogar. Dogumdan 6liime kadar devam eden bu siiregte insan gereksinimleri, onem sirasina
gore basamaklar halinde dizilmislerdir. En alt basamakta yer alan, fakat en Onemli

gereksinimler, fizyolojik gereksinimlerdir.66

Maslow, insan ihtiyaclarinin hiyerarsik diizen icinde ve temel fizyolojik
ihtiyaglardan kendini gelistirmeye dogru bir gelisme goOsterdigini savunmustur. Bu

ihtiyaclar bes temel alanda olup belirli bir sira dahilindedir.®’

Bireysel gelisme, kendini

Gelisme, tiim potansiyelini ve Kendini gerceklestirme
varaticilifin ortaya cikarma Tamamlama
Ihtiyact
Giig, basart, statii, bagimsizlik, taninma Unvan, statii sembolleri, promosyonlar,
Kendini Gosterme " .
torenler, terfi
ihtiyact
Arkadaslik, bir gruba ait olma, o grup Bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar
tarafindan sevilme Sosyal Ihtiyaglar
Fiziksel ve duygusal tehlikelerden Emeklilik, saglik sigortasi, sendikaya
korunma Gitvenlik Ihtiyaglan iiye olma, is kazalarindan korunma
Yeme, icme, iireme, uyuma Ucrret
Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 2 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Calisanlarin Motivasyonuyla iliskisi

Kaynak: Ataman, G., Isletme Yonetimi, Istanbul, 2002, s.441.

Sekil 2’de goriildiigii gibi insan ihtiyaclari basitten karmasiga dogru belirli bir sira
icinde yer almaktadir. insanlar hem ozel hayatlarinda hem de ¢aliyma ortaminda bu
stralama dahilinde ihtiyaglara sahiptir ve ihtiyaclar1 gidermeye calisir. Ornegin, karni a¢
biri arkadaglik iliskileri, bir gruba ait olma gibi, sosyal ihtiyaglariyla motive olmaz. Aymi
sekilde heniiz hayatin1 siirdiirecek kadar iicret almayan birinin bireysel gelisme, kendini
gerceklestirme, unvan ve statiiyle motive edilmesi miimkiin olamaz. Burada Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglarin yiizde yiiz oraminda gerceklesmeyecegi
belirtilmelidir. Vasat bir calisan fizyolojik ihtiyaglarinin %85’ini, giivenlik ihtiyag¢larinin

%'70’1ni, sosyal ihtiyaclarinin %50’sini, kendini gosterme ihtiyaglarinin %40’1n1 ve kendini

66 Yiiksel, O., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1998, s.123.
67 Findiket, I., insan kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2000, s.380.
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tamamlama ihtiyacinin sadece %10’luk bir boliimiinii tatmin edebilmektedir. Cogunlukla
birbirinden kesin sinirla ayrilamayan bu ihtiyaclar makul bir seviyede tatmin edildiginde

motive edici olma 6zelligini kaybeder.68

Maslow’a gore; fizyolojik ihtiyaglar (yeme, igme, barinma, hayati devam ettirme
vb.) nitelikleri bakimindan temel ve ilkeldirler. Ornegin, bir insan bu bes ihtiyacin1 aym
anda hissetse, evvela fizyolojik ihtiyaclar1 tatmin etmeyi diisiinecektir. Bu tipteki
ihtiyaglarin giderilmesi sonucunda daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglar ortaya c¢ikarak kisileri
etkileri altina alacaklardir. Insanlar devamli olarak bir takim ihtiyaclarin1 karsilamaya
calisirlar ve bu ihtiyaglar bir kere tatmin edilirse, davranislar icin giidii olmaktan ¢ikarlar.®”
Fizyolojik ve biyolojik ihtiyaclar, insan viicudunun homeostasis mekanizmasiyla yakindan
ilgili olan ihtiya¢ kategorisidir. Homeostasis kavrami, viicudun fizyolojik dengesini kendi
kendine koruma diizenini ifade etmektedir. Mesela, insan viicudu, seker veya tuz miktar
bakimindan belirli bir seviyeyi koruma ihtiyacina sahiptir. Bu hususta hissedilen bir
eksikligi gidermek amaciyla organizma, otomatik olarak seker veya tuz ihtiyacini tatmin
edecek davraniglara yonelir. Bu ihtiyaclar, insan iradesinin disinda kendiliginden harekete
gecen ve organizmanin kendi kontrolii altinda bulunan ihtiyaglardir. Fizyolojik ihtiyaclar,
organizmanin temel ihtiyaclari olmasi sebebiyle, yeterince tatmin edilmemisse, iist

seviyedeki oteki ihtiyaclar ortaya glkmaz.70

Temel fizyolojik ihtiyaclarin genel 6zellikleri asagida 6zetlenmistir;

¢ Bu ihtiyaclar birbirinden bagimsizdirlar, ornegin; acikinca uyursak, acligimizi
gideremeyiz.

e Ik diizeydeki ihtiyaclar karsilandiktan sonra bir iist diizeydeki ihtiyaca gecilebilir.

¢ Bu ihtiyaclar ¢cogu zaman viicudun herhangi bir yerinde ortaya cikabilirler.
Ornegin, aghigin midede duyulmasi gibi.

e Ag kalmis bir insanin daha iist diizeydeki ihtiyaclarini bir siire i¢in geriye itilir.
Biitiin yetenekleri acligin giderilmesi i¢in ¢alisacaktir.

e Fizyolojik ihtiyaglarin, siirekli olarak ve kisa araliklarla karsilanmasi

gerekmektedir.

%8 Ataman, a.gk.,s.441.
6 Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, 5.559-561.
0 Eroglu, F. Davranig Bilimleri, Istanbul, 2007, s.49.
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e Gelismis bat1 {ilkelerindeki insanlar, fizyolojik ihtiyaclarim yeterince
kargilayabilmektedir. Ulkemizde ise, niifusumuzun biiyiik bir kismu fizyolojik

ihtiyaclarim yeterince karsilayamamaktadir.”'

Emniyet ve giivenlik ihtiyaci (hastalik, yaslilik v.b hallerde gelecegi garanti altina
alma), temel ihtiyaclardan daha yiiksek derecede bir ihtiyactir. Buradaki mantik, insanin
fizyolojik ihtiyaglarim her zaman tatmin ettigi, biyolojik yasamin her tiirlii tehlikelerden
uzak tuttugu ve bu durumu devamh kildig1 6l¢iide huzurlu olacaktir, diisiincesinden dogar.
Su halde, bu ihtiyaclar tehlikeyi gelirden yoksun olmayi ve tehditleri savusturmaya
yonelmistir. Bir kimse diizgiin bir gelir seviyesini devamli kilmas1 ve ihtiyarlayip kazang
saglayamadig1 giinlerde kendisini korumasi igin bir orgiite katilmak isteyecektir. Ise ve
amire kars1 giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku ve tehditler insanogluna
yarinin1 giiven ve garantiye alma arzusunu verir. Kisinin giivenligi, tehdit altinda
olmadik¢a ya da herhangi bir tehlikeye maruz kalmadik¢a, giivenlik ihtiyacindan soz
edilemez.” Giivenlik ihtiyaglan fizyolojik ihtiyaglar gibi siirekli degildirler, bu nedenle
tatmin edilince sona ererler.”” Ayrica bu ihtiyaglar insamin basina gelebilecek her tiirlii
tehlikeden hayatin ¢esitli mahrumiyetlerinden ve tehditlerden kurtulmak, ya da bunlar
kolayca savusturabilmek mantigina dayanmaktadir. Toplumlar bu tehlikelere ugramamak
icin c¢esitli kurumlar gelistirmislerdir. Sosyal giivenlik kuruluslar, cesitli sigortalar,

ihtiyarlik, yangin vb. insandaki tasarruf duygusu bile giivenlik ihtiyac ile ilgilidir. ™

Ait olma ve sevgi ihtiyacinda (kendi kendini anlama, sefkat...) ise, ait olma ve
sevgi gibi sosyal nitelikte olanlarin tatmini énem kazanir. Kisi, karsilikli sevgi baglarinin
bulundugu insanlarla iligkiler kurmay1 arzular. Boylece 6nem verdigi gruplara dahil olmay1
ya da kabul etmeyi isteyecektir. Yonetim politikalar1 bu ihtiyac1 cogu hallerde goremezler;
bu yiizden isciler kendi aralarinda normal is gruplar1 disinda bicimsel olmayan gruplara ve
sendikalara dahil olarak bu ihtiyaglarini giderme ¢abasi igine girerler.75 Ait olma ve sevgi
ihtiyac1 kategorisinin, bundan onceki iki ihtiya¢ kategorisinden ayrilan en onemli yani,
tatminsizligin yarattig1 gerilimin uzun siire fertleri baski altina alma ihtimalidir. Bundan
once ele alinan iki ihtiyag tiiriiniin tatminsizliginin yarattig1 gerilim ve tedirginlik, bunlarin

tatmin edilmesiyle birlikte, genellikle ortadan kalkmasidir. Halbuki, ait olma ve sevgi

& Simsek, a.g k., s.12.

2 Ozalp, 1.-Koparan, C.-Berberoglu, G., Yonetim ve Organizasyon, Eskisehir, 2000, s.306.
3 Eren, a.g k., 5.559-561.

“ Eroglu, a.g.k., s.50.

3 Eren, E., a.g.k., 5.559-561.
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ihtiyaglariin ge¢cmisteki bir tatminsizligi izleri, bu tatminsizlik giderilmis olsa bile bireyin
davraniglarina hayati boyunca etkili olabilir.”® Su unutulmamalidir ki, ait olma ve sevgi

gereksinimi tatmin edilince bireyin ruhsal saglig1 da iyi bir duruma gelecektir.”’

Diger bir ihtiyac olan deger ihtiyaglar (prestij, basar1, saygi gorme...) ise, bir kisi
toplumda bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu yaratildiktan sonra gerek grup
icinden ve gerekse grup disindan kendisine siirekli ve saglam bir deger verilmesini arzu
eder. Bazen insanin kendisi de kendi kisiligini takdir ederek saglam bir kendine giivenlik
duygusuna sahip olabilir. * Dikkat edilirse, bu ihtiyaglar grubu, bir 6nceki kademedeki ait
olma ve sevgi ihtiyaclarinin daha gelismis bir devami niteligindedir. Her insanin sevip
sevildikten sonra baskalarinin takdirini ve hayranligim1 kazanma, bunu sagladiktan sonra da

kendi kendini takdir etme ihtiyacin hissetmektedir.””

Fert biitiin ihtiyaclarim1 tatmin etmis olsa bile, zaman zaman iginde bir
huzursuzluk ve hosnutsuzluk duyacaktir. Tiim yeteneklerini ve becerisini, bilgisini ugras
alaninda tam olarak ortaya koyamadigina inandigi ve en iyiye ulasamadigini sandigi
siirece, icinde bir bosluk ve eksiklik hissedecektir. Iste bireyleri bu tiir duygu ve
davraniglara yonelten ihtiyaclar grubuna kendini tamamlama ya da gerceklestirme adi
verilir.** Yani piramidin sonuncu basamaginda bulunan kendini gerceklestirme ihtiyact
(gorevi orijinal ve yaratici bir bicimde yapma arzusu, kisisel yaraticilik ve kesif yapma ve
bilimsel buluslar...) her insanin belirli alanlarda arastirma, 6grenme ve hatta bilinmeyen
bazi seyleri kesfetme girisimlerinde bulunacaktir. Bireysel hobilerin ve tutkularin
gergeklestirilmesi, bazi yeni bulus ve yaratma cabalarinda bulunulmas kisiyi sadece orgiit
icinde degil ulusal ve uluslararasi alanlarda taninan biri yapacaktir. Bu insanin sadece
kendine degil orgiite ve topluma basarmak ya da ¢oziimlemek istedigi sorunlari ¢ozerek

yararli sonuglar ortaya ¢ikarmasidir.®’

Diger bir ifadeyle, teoriye gore;
e Sadece tatmin edilmeyen ihtiyaclar insanlar ¢esitli sekillerde davranmaya yoneltir.

e insan ihtiyaclari, 5nem derecesine gore asagidan yukariya dogru siralanir.

76 Eroglu, a.g.k., s.51.

"7 Tokat, Serbetci, a.g.k., s.8.
"8 Eren, a.g k., 5.559-561.

” Eroglu, a.g.k., s.51.

80 Eroglu, a.g.k., s.52.

81 Eren, a.g k., 5.559-561.
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¢ Insanin ancak bir basamaktaki ihtiyac1 belli bir dereceye kadar tatmin edilirse, bir

list basamaktaki ihtiyacinin etkisine girer.82

Maslow’un yaklasiminda iki temel varsayim vardir. Bunlardan birincisi
davraniglarin altinda yatan nedenlerle ilgilidir. Buna gore, kisilerin davranislarinin altinda
ihtiyaglar yatar. Digeri ise, ihtiyacin onceligi ve siddeti ile ilgilidir. Buna gore insanlarin
ihtiyaglar1 belirli bir hiyerarsi izler. Bu hiyerarsiye gore giderilmesi gerekli ihtiyaglar

oncelik baz alinarak siralanmistir ve bu sira diizende giderilmek istenirler.*

Gereksinimlerini  karsilayamayan insan mutsuz olur. Insanin amaci en

siddetlisinden baglayarak gereksinimlerini karsﬂamaktlr.84

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, calisanlarin motivasyonunu saglayabilmek igin,
onlarin hangi ihtiya¢larin1 giderme ihtiyacinda oldugunun dogru bicimde belirlenerek bu

yonde caba sarfedilmesi gerektigini ortaya koymustur.85

Maslow’un ¢izdigi bu teorik cercevede dikkate alinmasi gerekli bazi1 noktalar

vardir.

a) Her seyden once, her ihtiyac kategorisi bir oncekiyle iligkilidir.

b) Her ihtiyag¢ kategorisi tatmin edilmedigi 6lciide organizmada bir gerilime yol acar.
Bu gerilimin ihtiya¢ ve siddeti, fizyolojik ihtiyaclardan her bir iist kademeye
ciktikga azalan bir trend gosterir.

c) Belli bir ihtiya¢ kademesinden onun bir iistiindeki kademeye gecebilmek icin, o
ihtiyacin tam olarak (yiizde yiiz) tatmini gerekmez. Ihtiyacin siddeti ve onceligi alt
kademelerde daha cok oldugundan, tatmin oraninin da ilk ihtiya¢ kademesi olan
fizyolojik ihtiyaglardan en yiliksek olmasi gerekir, bu oran kademeler yiikseldikce
azalan bir trend izler.

d) Belirli asamalar gegerek iist bir ihtiya¢ kategorisine yiikselmis bir kisinin 6rnegin,
nefse saygi kategorisinde, faaliyette bulunan olgun bir insanin, alt kademedeki

ihtiyaclarinin tatmininde ani bir kesinti ortaya ¢iktiginda, nefse saygi kademesinde

82 Tortop, N.-Aykag, B.-Yayman, H.-Ozer, A., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2007, s.171.
8 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, istanbul, 1999, .469.

84 Tokat, Serbetci, a.g.k., s.9.

85 Ataman, a.g.k., s.442.
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faaliyetini birden bire ve tamamiyla durdurup c¢abasimm tiimiiyle hemen alt
kademedeki ihtiyacinin tatminine yoneltecegi diisiiniilmemelidir.

e) Maslow’ un motivasyon teorisi statik ve kati bir karakter tagimaz. Maslow, insan
davramisim1 dinamik ve holistik bir a¢idan goérmektedir. Diisiiniire gore, kisilige
dinamik bir sistem goziiyle bakilabilir. Bu sistemde davranisin belirli herhangi bir
yonii ancak kisiligin tiimii dikkate alinirsa anlagilabilir.

f) Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini bu sekilde dinamik ve holistik ag¢idan
incelemesinden, belli bir kisi i¢in belirli bir zamanda sadece bir ihtiya¢ cesidinin
s6z konusu olabilecegi ve bu ihtiyac kategorisi bir kere tatmin edilince tamamen
ortadan kalkip yerini bir sonraki kategoriye birakacagi sonucu ¢ikarilmamalidir.
Kiside cogu kez biitiin ihtiya¢ kademeleri bir arada mevcuttur. Bir ihtiyacin uzunca
bir zaman i¢in tamamen tatmin edilmis durumda kalmasi nadirdir.

g) Fertler arasindaki kisilik farkliliklarindan 6tiirti, Maslow’un belirttigi ihtiyaclar
arasindaki nispi siddet ve oncelik sirasinin belli istisnalar1 olabilecektir. Ornegin
fizyolojik ihtiyaclarin giivenlik ihtiyaglarindan ve hiyerarsi igcindeki daha yiiksek
kademe ihtiyaglarindan once gelmeleri ve daha siddetli olmalar1 genellikle kabul
edilmekle beraber, bu egilime her zaman rastlanmayabilir.

h) Teoriye gore, herhangi bir ihtiyac belirli bir zaman i¢in genis Sl¢iide tatmin edilmis
bulunuyorsa, hi¢ olmazsa tekrar dogana kadar 6nemli bir motivasyon kaynagi
olmaktan cikar. Organizasyonlar calisanlarin bu bes kategorideki ihtiyaclarinin
hepsinin de tatmininde etkili olabilirler. Isletme yonetimi, calisanlarin zaten genis
Olctide tatmin edilmis bulunan ihtiyaclarimi degil de 6zellikle makul bir tatmine
ulagmamis bulunan ihtiyaglarimi tatmin i¢in ¢aba harcadigi takdirde, onlar1 daha
yilksek bir motivasyon seviyesinde ve organizasyon amaglart dogrultusunda
faaliyette bulunmaya yoneltebilir. Bu nedenle optimum bir motivasyon ortami
yaratmak isteyen bir yoOnetim, insan davramiginin daha cok tatmin edilmemis
ihtiyaclarinin tatmini dogrultusunda motive edilebilecegi gercegini gézden uzak

tutmamalti, kararlarini buna gore vermelidir.*®

Maslow'a gore kisi, oncelikle en alt diizeydeki ihtiyaglarimi tatmin etmek igin
davranir. Karmi ag¢ (fizyolojik ihtiyag) bir calisami plaket verip, Overek (sayginhik

ihtiyaclar)) motive etmek miimkiin degildir. Oyleyse yoneticiler, calisanlarinin ne tiir

86 Dereli, T., Organizasyonlarda Davranis, Istanbul, 1981, 5.192-196.
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ihtiyaglar igerisinde oldugunu anlamali ve ihtiyaglarim giderecek yontemlerle orgiit

amaclar1 dogrultusunda onlar1 yonlendirmelidirler.

Asagida, yoneticiler i¢in c¢alisanlarinin  ihtiyaglarim  tatmin  etmede
kullanabilecekleri araglar orneklendirilmistir. Siiphesiz ki s6z konusu araglar bunlarla

sinirh degildir.

1. Fizyolojik ihtiya¢lar i¢in: Dinlenme aralarinin verilmesi, yemek imkanlarinin
saglanmasi, ortamin 151k ve 1s1sinin ayarlanmasi gibi iyi ¢alisma kosullar, iicret

ve yan 6demelerde yapilan diizenlemeler,

2. Giivenlik ihtiyaglari icin: Is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin verilmesi,
asint giiriltide kulaklik, basa darbe durumlarinda kask aparatlarinin saglanmasi

gibi giivenli is ortaminin olusturulmasi,

3. Sosyal ihtiyaclar i¢in: Birbirleriyle uyumlu calisma gruplarinin olusturulmasi,
parti ve piknik gibi sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi, arkadasga iliskilerin
gelistirilmesi,

4. Sayginlik ihtiyaclar1 i¢in: Gorevin admin belirlenmesi, sorumluluk verilmesi,
basariya gore iicret 6denmesi, yapilan isin takdir edilmesi,

5. Kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 igin: Orgiit icerisinde gelisme ve yiikselme
olanaklarinin saglanmasi, potansiyelin ortaya konulacagi yaratici islerin

verilmesi.?’

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, ¢ogunlukla yonetim konusundaki yararlar ve
uygulamacilar tarafindan yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Maslow’un bir diger
varsayimi son derece dnemlidir: Bireyleri giidiileyen kendini gerceklestirme ihtiyaci tatmin
edildiginde, bu ihtiya¢ azalacagina daha da artmaktadir. Bunun disinda Maslow, iist diizey
ihtiyaglarin ancak alt diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi halinde ortaya cikacagini da

belirtmistir.®®

Teoriyle ilgili bir takim elestirilerde yapilmistir. Ruh bilimcinin 6nerileri iizerinde
yapilan arastirmalardan bazilar1 kurami desteklerken, diger bazilan soylenilen siradiizeni

kabul etmemistir. Yapilan elestiriler tiim insanlarin aym sira diizene sahip olmadigi, bu

% Giiney, a.g k., $.227- 228.
8 Bolat T.-Seymen O.-Bolat, O.-Erdem, B.,Y6netim ve Organizasyon, Ankara, 2008, s.191.
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gereksinimleri birbirinden ayiracak kesin ¢izgilerin bulunmasinin zorlugu, gereksinimlerin
doyurulunca ortadan kalkacag 6nerisinin yalnizca alt diizeyler icin gecerli olabilecegi, ku-
ramin uygulanmasinda belirsizlikler oldugu, acik, kesin ve dl¢iilebilir olmadigi i¢in yontem
bilim yoniinden noksanliklarinin bulundugu ve iist diizey gereksinimler i¢in yeterli sayida
denege ulasilamadigi ve incelenen kisilerin genellikle yazarin hayranlik duydugu

kisilerden olustugu icin 6znel yargilar icerdigi noktalarinda toplanabilir.89

Maslow’un teorisine bir bagka elestiri ise; arastirmacilar gereksinimleri
tanimlamanin, siniflara ayirmanin gii¢liigii ve gereksinimler arasindaki birbirine gecmeler
dolayisiyla, bu kuramin arastirmaya ve objektif sonuglar cikarmaya pek -elverisli
olmadigin1 sdylemislerdir. Baz1 arastirmacilar, insan gereksinimleri arasinda bir hiyerarsi
olmadigini, bir gereksinmeye saplanip hep onu isteyen bireyler yaninda, alt diizey
gereksinimlerini karsilamak icin hicbir caba gostermeyen bireylerin de bulundugunu ileri
siirmiislerdir. Ote yandan bazi arastirmacilar da bir gereksinme yerine digerinin ortaya
cikmasinin, her zaman, bir onceki gereksinmenin doyurulmasindan ileri gelmeyip, i¢inde
bulunulan toplumsal ve ekonomik kosullardan kaynaklanabilecegini savunmuslardir.
Ayrica Maslow’un kuraminin is yasamina uygulanmasinin pek anlamli olmayacagi, clinkii
kurama gore, kendini gerceklestirmenin is yasami disinda da olabilecegi ve kuramdaki
kendini gerceklestiren insanla orgiitte kendini gerceklestiren insanin farkli oldugunu ileri

siiriilmiistiir.90
2.1.2  Cift Faktor Kuramm

Frederick Herzberg ve arkadaslari Mausner, Synderman Universitesi
ogrencilerinin yardimlarindan da faydalanarak yaptiklann arastirmalarla giidiilemede
Herzberg modeli diye bilinen “cift faktor” kuramuni (1959) gelistirmislerdir.”' Bireyin isine
iliskin tutumlart onun basar1 ya da basarisizliklarini belirler fikrinden hareket eden
arastirmacilar 200 dolaylarinda muhasebeci ve miihendise, "islerinde kesinlikle basarili -iyi
ya da basarisiz-kotii olduklarimi hissettikleri durumu ayrintili olarak tanimlamalan”
konusunda iki soru sormuslardir. Sonugta, Herzberg calisanlarin giidiilenmesi iizerinde

onemli etkisi olan iki etmen bulmustur: hijyen (saglik) ve giidiileyici etmenler.’”

8 Can, a.g.k., s.105.
* Hicks, G.H., Orgiitlerin Yénetimi (Cev. O. Tekok), Ankara, 1979, 5.372.
o1 Eren, a.g.k., s.568.
22 Can, a.g.k., s.106.
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Bu kuramin varsayimina gore, insanin isyerinde kotiimser olmasma ve isten
ayrilmasina yol acan ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde iggoreni
mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmas1 gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin varliga doyuma
katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr bir durum yaratmakta, doyumsuzluga
yol acmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin yoklugu isgoreni kotiimser yapip

doyumsuzluga neden olmaktadir.”?

Motive edici faktorler dogrudan dogruya isle ilgili (i¢sel) olup, bunlar; basari,
taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme (terfi) ve gelismedir. Herzberg'e gore kisi isini
sevdikce, isinde basarili olup tanindik¢a, sorumluluk {iistlenip terfi ettik¢e ve isinde kendini
gelistirdikce tatmin olacaktir. Aksi durumda ise tatminsiz olmayacak fakat tatmin olma
durumu ortadan kalkacaktir. Hijyen faktorler ise, dogrudan dogruya isin igerigi ile ilgili
olmayip, isin ¢evresel (digsal) sartlartyla ilgilidirler. Bunlar; sirket politikas1 ve yonetim,
gozetim (nezaret), iistlerle iligkiler, astlarla iliskiler, is kosullari, {icret, is arkadaslar ile
iliskiler, 6zel yasanti, statii ve giivenlik faktorleridir. Herzberg'e gore sirket politikasi ve
yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve gbzetimin yetersiz olusu, iistlerle, astlarla ve is
arkadaslanyla iliskilerin iyi olmamasi, is kosullarinin elverissiz olusu, iicret diizeyinin
yetersizligi, 6zel yasama gereken sayginin gosterilmemesi ve giivenligin yetersizligi,
calisan kisinin kabul edilebilir olarak diisiindiigii diizeyin altina indiginde o kisi tatminsiz
olur. Bunun yaninda, kabul edilebilir diizeyde veya bu diizeyin iizerinde oldugu takdirde
tatminsizlik durumu ortadan kalkar. Bu tatminsizlik halinin ortadan kalkmasi herhangi bir
tatmin yaratmaz, sadece "notr" bir durum olusturur. Diger bir ifadeyle, bu faktorler
calisanin tatminine bir zemin hazirlar. Tatmin, motive edici faktorlerin varligiyla
gerceklesir. Bu nedenle teoriye gore, yoneticiler calisanlarin1i motive etmek istiyorlarsa,
hijyen faktorlerin iyi olmasim saglamali, ancak dikkatlerini motive edici faktorler iizerinde

yogunlastirmalidirlar.”*

Herzberg’in yaklasimina gore hijyen faktorler bir anlamda temel ihtiyaglardir.
Bunlarin karsilanmamasi doyumsuzluga, tatminsizlige yol acar; ancak bu temel ihtiyaglarin
karsilanmast tek basina kisiyi tatmin ve motive etmez. Motive edici faktorlerin

giderilmemesi de aym bicimde doyumsuzluga neden olmaktadir. Ama bu ihtiyaclarin

93 Eren, a.g.k., s.568.
* Giiney, a.g k., $.229-230.
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karsilanmas1 durumu, is tatmini ve motivasyonu yiikseltecektir. Bu nedenle isletme

icerisinde temel hijyen faktorlerinin karsilanmas1 6nem tagimaktadir.”

Hijyen faktorlerin varligi motivasyona yol agmaz. Tatminsizligi ortadan kaldirr,
durum koruyucu bir role sahiptir. Bu faktorlerin yoklugu halinde ise, tatminsizlik ortaya
cikar. Motive edici faktorlerin yoklugu da tatminsizli§e neden olmaz; ama varlig

motivasyonda artis1 saglaur.96

Yoneticilerin hijyen faktorleri asgari diizeyde bulundurmasi gerekir. Ancak bu
motivasyonu saglamak i¢in yeterli olmadigindan aynmi zamanda motive edici faktorler de

bulundurularak ¢alisanlarin motivasyonlari saglanmalidir.”’

Motive edici faktorlere ek olarak organizasyonda yiikselme imkénlarini, isin
kendisini; hijyen faktorlere ek olarak ise teknik yonetim ve diger calisanlarla olan iligkileri

gosterebilir.”®

Cift faktor kuraminin yonetici a¢isindan anlamini su sekilde agiklanabilir; hijyen
faktorler, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa calisanlart motive etmek
miimkiin degildir; varliklar1 sadece motivasyon i¢in gerekli ortami yaratir. Motivasyon
ancak motive edici faktorlerin saglanmasiyla gerceklestirilebilir. Buna ragmen, hijyen
faktorlerini saglamadan, motive edici faktorleri saglamak da calisanlart motive etmeye
yetmeyecektir. Baska bir ifadeyle yoneticiler, calisanlarim1 motive etmek istiyorlarsa;
hijyen faktorlerin iyi olmasin1 saglamali ve buna ek olarak dikkatlerini motive edici

faktorler tizerinde yogunla§t1rmahd1r.99

Ya da bir baska degisle; bu teoriye gore, ise olan davraniglar belirleyen faktorler
pozitif ve negatif diye ikiye ayrilir. Bu faktorlerin ayrimi cesit olarak degil, etki itibariyle
birbirinden farklidir. Herzberg icin gerceklestirilmesi motive edici pozitif faktorler
sunlardir;

e Isin yerine getirilmesi ya da basarinin sonuglarini gézleme,
¢ Bireyin yaptiklarinin iistleri ve arkadaslan tarafindan takdir edilmesi,

¢ Bireyin tatmin olmasi i¢in kendisinden ileri gelmelidir,

93 Onaran, O., Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Ankara, 1981, s.50.
% Cetinkanat, C., Orgijtlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ankara, 2000, s.19.
7 Kogel, a.g.k., s.472.

%8 Kobjoll, K., Motivasyon, Istanbul, 1996, s.9.

% Barutcugil, i, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul, 2004, 5.376.
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Birey belirli ol¢iilerde sorumluluk yiiklenmelidir,
Iste yiikselme imkanini arttirmak gerekir,

Bireyi gelistirme ile imkanlar yaratma gerekir,

Negatif faktorler pozitif faktorlerin tersi degildir ve tatmin olma bir motivasyon

kaynag olusturmaz. Fakat negatif faktorler tatmin edilmezlerse sonucta motivasyonlarin

azalmasi ortaya c¢ikar. Bu faktorler sunlardir;

Is giivenligi,

Prestij,

Isletme politikasinin uyumlu olmast,
Caligma kosullari,

Is ortaminda adil olma,

Is dis1 sorunlar,

Bireylerarasi iliskiler,

Ucret artislar1 ya da hayal kirikligina ugramis beklentiler,'”

Herzberg’in bulgulari, motivasyon konusundaki temel goriisleri yeni bir asamaya

tasimistir. Herzberg, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramimi genisletip, calisma

yasaminda uygulanabilir bicime sokmustur. Buna gore, calisma yasamindaki bireyin,

ihtiyaglar hiyerarsisinin biitiin basamaklan iizerinde motivasyon siireclerini yasamadigi

saptanmistir. Ciinkii Herzberg’in hijyen faktor olarak niteledigi bircok faktdr, Maslow’un

ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk basamaklarda yonlendirici birer motivasyon araci olarak ele

alinmastir. o1

100 Uygur, a.g.k., s.124. )
101 Efe, 1., Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2002, s.146.
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Motive Edici

Faktorler
Motivasyon _ Meveut Meveut - Motivasyon
Yok ) - Var
Degil
Motivasyon _ Meveut Meveut | Motivasyon
Olabilir ) - Yok
Degil Durum
Koruyucu

Sekil 3 Herzberg’in Durum Koruyucu Etmenler Kuram

Kaynak: Giiney, S., Davranis Bilimleri, Ankara, 2008, s.358.

Sekil 3’de goriildiigii gibi, durum koruyucu faktérler motivasyon olayinin
gerceklesmesi icin mutlaka motive edici faktorlerin tiimii saglanmalidir. Y6netici, durum
koruyucu etmenler saglandiktan sonra bireyi motive etmek i¢in bunlar iizerinde 1srarla
durmamalidir. Eger yonetici, bireyi tesvik i¢in 1srarla durum koruyucu faktorler iizerinde

durursa, kisinin isinden, mesleginden ve amirinden soguyup nefret etmesine neden olur.'”

Maslow ile Herzberg’in yaklasimini karsilastiracak olursak aslinda iki goriis
temelde birbirine yakindir. Diger bir deyimle, Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi
ihtiyaglari, Herzberg’in hijyen etmenleriyle 6zdes olmaktadir. Diger taraftan, Maslow’un
deger, basan takdiri, terfi ihtiyaclar1 ile kendini gelistirme ve ¢evrede taninma ihtiyaglar

ise Herzberg’in 6zendirici (tesvik edici) faktorleriyle es anlamh olmaktadir.'®

Cift faktor kuram ile ihtiyaclar hiyerarsisi kurami arasinda su sekilde benzerlik
bulunmaktadir. Insan davramisindaki siirekliligin zit uclar1 veya kutuplarinin, nitelik
bakimindan farkliliklar gostermesi muhtemeldir. Bu tiir bir olguyu ortaya koyarak
Herzberg, dogrudan olmasa da Maslow’un listesindeki tesebbiis esasl ihtiyaglarin farkli
ozelliklere sahip olabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Ornegin, fizyolojik, giivenlikle ilgili
sosyal ihtiyaclar tatmin edilmedikleri miiddetce hosnutsuzluk meydana getirebilirler.

Herzbeg’e gore ise memnuniyet saglama agisindan fazla etkileri yoktur. Aksine, itibar ve

102 Eroglu, F..,. Davranig Bilimleri, Ankara, 2008, s.358. .
103 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, s.506.
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kendini gerceklestirme ihtiyacinin karsilanmasi veya mesleki ilerleme ihtiyaclari daha

olumlu ve uzun dmiirlii memnuniyet duygusuna yol a(;ar.104

2.1.3 Basan Giidiisii Kuramm

David Mc Clelland, insan ihtiya¢larimi kendince ii¢ grup altinda toplamistir.
Bunlar, basari, baghilik ve giicliiliik ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaclarin daha c¢ok sosyo-
psikolojik tiirden oldugu kadar diisiiniir tarafindan toplumsal acidan da Onem tasidigi
vurgulanmaktadir. Diger bir deyimle, hem birey, hem de toplum ve ulus yasaminda 6nem
tasimaktadirlar. Diisiiniire gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve

miikemmeli arama tutku ve duygularinin altinda basari ihtiyaci saklidir. '

Mc Clelland tarafindan gelistirilen ve iizerinde pek ¢ok arastirma yapilan basarma
ihtiyacinin 6nemli bir yer tuttugu bu teori diger kapsam teorilerinden farklilik
gostermektedir. Diger teoriler ihtiyaclarin dogustan oldugunu varsayarken, bu teori

ihtiyaglarin 6grenme sonucunda kisi i¢cin onem kazanmaya basladigini ileri siirer. '

David McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisiler ii¢ grup ihtiyacin

etkisi altinda davranis gosterirler:

1. Basari ihtiyaci: Bir seyi daha o6nce yapildigindan daha iyi ve etkili bir sekilde
yapma ihtiyaci,
2. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bagka insanlardan sorumlu olma, onlar etkileme ve

kontrol etme ihtiyaci,

3. Baglanma (iliski Kurma) Ihtiyaci: Yakin, arkadasca iliskiler siirdiirme ihtiyaCL107

David Mc Clelland ve arkadaglar tarafindan gelistirilen bagarma ihtiyac1 kurami;
bir kisinin bagkalar1 ile sosyal iligkilerini artirma ile ilgili iliski kurma, bagkalarin1 etki
altinda tutmaya yarayan giic kazanma, kisilerin yetenek ve becerileri ile belli bir basar
elde etme gibi ihtiyaglarmmi gidermeye yonelik davramiglart gostermesi {iizerine

kuruludur.'®

104 Adair, J., Etkili Motivasyon (Cev. S. Uyan), Istanbul, 2003, s.77.

105 Eren, a.g.k., s.516.

106 Tevriiz, S., Giidiilenme, Orgijtte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, s.108.
107 Gliney, a.g.k., 5.230.

108 Findiket, I., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2003, s.384.
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Eger calisanlarin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse calisanlart se¢im ve
yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Buna gbre ornegin; basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek
olan bir ¢alisan, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon
icin gerekli ortami bulacagindan, sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak isine

109
yansitacaktir.

Buna gore; basari ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri sunlardir:
1. Siirekli basari ararlar,

2. Zor ama imkansiz olmayan amagclar belirlerler,

hed

1slerini sansa birakmazlar, sorunlari analiz ederek c¢ozerler, risk alirken
gergekcidirler,

Sonuglarindan kisisel olarak sorumlu olabilecegi isleri tercih ederler,

Basarili olup olmadigina dair geribildirim almak isterler,

Rutin olmayan isleri tercih eder, uzun saatler calismayi severler,

Basarisizlik durumunda abartili endise duymaz, yollarina devam ederler,

® N ok

Kisisel iliskileri bir kenara birakip yetenekli yardimcilar isterler. 1o

Basarma ihtiyaci, her bireyde farkli diizeydedir. Bagsarma ihtiyac1 giiclii kisi
kendisine ulasilmas1 giic ve c¢alisma gerektiren anlamli amaglar segecek, bunlar

gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecektir.'"!

Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri sunlardir:
Diger kisileri etkilemek ve kontrol etmek isterler,
Lider olacak pozisyonlar arar, digerleriyle yarismayi severler,
Iyi konusmaci ve tartismacidirlar,

Mantikli diisiiniir, hislerine yenilmezler,

A

Ogretici olmaktan ve topluluga hitap etmekten hoslanirlar.

[liski kurma ihtiyacinda olan kisilerin genel 6zellikleri sunlardur:

1. Sevmek sevilmek, bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler,

toplum digina itilmekten korkarlar,

2. Digerleriyle arkadaslik kurmak ve iyi iliskiler siirdiirmek i¢in ¢aba harcarlar,

1% Kogel, T., isletme Yoneticiligi, istanbul, 2003, 5.643.
1o Gliney, a.g.k., 5.230.
"1 Ertiirk, a.g k., 5.130.
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3. Zor zamanlarinda Kkisileri teselli etmeye, onlara yardim etmeye her zaman

hazirdirlar,
4. Cok candan, sicak ve anlayisli olmak onlar i¢in 6nemlidir,

5. Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.'"?

Yapilan arastirmalar sonunda, bu {i¢ ihtiyacin her insanda bulunmakla birlikte
yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gozlemlenmistir. Bu baglamda; basar ihtiyact
yiiksek, giic ihtiyaci orta diizeyde ve baglanma ihtiyaci diisiikk bir birey ile baglanma
ihtiyac1 yiiksek, gii¢ ve basar1 ihtiyaci diisiik bir bireyi ayni sekilde motive edebilmek

miimkiin degildir.'"?

Mc Clelland’1n kuramina gore, insan gereksinimleri belirli bir hiyerarsi i¢inde yer
almaz. Burada 6nemli olan bireyin davraniglarin1 yonlendirmede hangi gereksinimin 6n
planda oldugudur. Motivasyonun saglanabilmesi igin, bireyin hangi gereksinimini
karsilamaya calistiginin dogru bi¢imde belirlenmesi ve buna uygun iste calistirilmasi

gerekir. 4

Basar1 ihtiyaci kuraminin yonetici a¢isindan dnemi su sekilde agiklayabiliriz; eger
calisan personelin ihtiyact tam olarak belirlenebilirse, personel se¢im ve yerlestirme
sistemleri gelistirilebilir. Ornedin; basar1 gosterme ihtiyaci yiiksek olan bir birey bunu
saglayabilecegi bir pozisyona yerlestirilebilir. Boylece bu kisi motivasyon igin gerekli
ortam1 bulacagindan, sahip oldugu bilgi ve yetenegi optimum oOl¢iide isletme icin ortaya

koyacaktir. s

Mc Clelland’in modeline gore bireyin isi etkin olarak basarma olasilig1 diger
ihtiyaglara oranla belirli giidiiniin giiciiniin, gorevi yerine getirmede basar1 olasiliginin ve o

gorev icin konulan 6diiliin degerinin bir bilesimine baglidir.''®

Bu teorinin yoneticiler agisindan énemi sudur; yoneticiler astlarinin ihtiyaglarini
belirleyebilirlerse bu ihtiyaclar1 dikkate alarak daha ¢ok motive edici personel

degerlendirme programlari gelistirebilirler. Ornegin, basarili olma ihtiyac1 yiiksek olanlar

12 Gliney, a.g.k., 5.230.

' Tinaz, P., Yénetim ve Calisma Psikolojisi Yiiksek Lisans Orgiitsel Davramis Dersi Yaymlanmamis Ders
Notlar1, istanbul, 2004, s.10.

114 Ataman, a.gk., s.447.

15 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k., s.148.

116 Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 1999, s.180.
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yapabilecekleri islere yerlestirilmesi gibi. Netice olarak bu kisiler motivasyon igin gerekli
ortami bulacaklarindan, kurumun amaclarinin gerceklestirilmesi icin sahip olduklar1 tiim

bilgileri ve yetenekleri kullamirlar.'"”
2.1.4 VIG Teorisi

Clayton Alderfer 1960 yilinda yazdigi bir makalede Maslow’un kuramini tartisan
Alderfer yapmis oldugu bir gorgiil arastirmanin sonuglarini ortaya koymus; varlik
siirdiirme, iligki ve gelisme sozciiklerinin bag harflerini birlestirerek gelistirdigi ERG

(VIG) kuramini sunmustur.

Varlik Siirdiirme: Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini kapsayan
gereksinmelerdir. Alderfer’e gore bunlar biiyiik ol¢iide calisma karsiliginda kazanilan para

ile giderilir.

Iliski: Bireyin kendisi icin ©nemli olan diger insanlarla iliskide bulunma
isteklerini belirtir. Maslow’un toplumsal gereksinimleriyle sayginlik gereksinimlerinin
baskalarindan saygi gorme boliimii bu smiftadir. Bireyin uyanik kaldigi zamanlarin yarisi

calistigl ortamda gectigi icin is arkadaslar tarafindan karsilanir.

Gelisme: Bireyin kendisi ya da cevresi iistiinde yaratici, iiretici etkiler yapmasi,
yeteneklerinin kullanilmasi, yeni yetenekler gelistirmesi isteklerini icerir. Maslow’un 6z

sayginlik gereksinimi ile kendini gergeklestirme istegi bu sinifa girmektedir.118

Alderfer’in ihtiyaglar siniflandirmasi, Maslow’un yapmis oldugu gruplandirmaya
benzemektedir. Varolma ihtiyact Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina, iliski kurma
ihtiyac1 Maslow’un sosyal ihtiyacina ve ilerleme ihtiyacina karsilik gelmektedir. Bununla
birlikte iki model arasinda, insanlarin ihtiyaclarin1 karsilama ve tatmin olma agisindan
farkliliklar bulunmaktadir. Maslow’a gore karsilanamayan ihtiyaglar bireyleri motive edici
giice sahip olmakla birlikte, yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi daha alt seviyedeki
ihtiyaglarin karsilanmasina baglh olmaktadir. Bu nedenle bireyin tatmin olmasini saglamak
icin ihtiyaclarin basamaksal siray1 izleyerek karsilanmasi gerekir. ERG modeli, ileriye
dogru tamamlayict siire¢ olan bu modelin aksine caliganin engellenme — geri cekilme

siirecini yasayacagin ileri siirmektedir. Eger bir kisinin ilerleme ihtiyaci siirekli olarak

1 Gliney, S., Davranis Bilimleri, Ankara, 2008, s.358.
8 Can H., Orgijtsel Davranig, Ankara, 2006, s.105.
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engelleniyor ve karsilanamiyorsa, iliski kurma ihtiyaci motive edici giic olarak ortaya
cikacaktir. ilerleme ihtiyacimin tatmin edilmesi girisimi yerine ¢alisan daha alt diizeydeki

ihtiyaglar tatmin etmeye yOnelecek ve engellenme geri cekilmeye neden olacaktir.'"’

Blylme
Ihtiyaci

iligki intiyaci

Varolma ihtiyaci

Bireyleri motive eden tatmin edilmemis ihtiyaglar

Sekil 4 Alderfer’in Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Ozkalp, E.-Kirel, C., Orgﬁtsel Davranis, Eskisehir, 2001, s.170.

ERG Teorisinde ii¢ temel nokta mevcuttur. Bunlar soyle siralanabilir;

1. Her basamaktaki ihtiya¢ her ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla giidiileyici
olmaktadir (ihtiyag tatmini). Ornegin, var olma ihtiyaglarindan olan iicretin ¢ok az
tatmin edilmesi durumunda bu ihtiyacin ¢ok fazla giidiileyici olmas gibi.

2. Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, iist basamaktaki ihtiyaclar daha
fazla giidiileyici olmaya baslar (arzunun siddeti). Ornegin, calisma yasamindaki
varolma ihtiyaclarindan olan iicret ne kadar fazla tatmin edilirse, iist basamakta yer
alan iliski ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskilerin daha fazla giidiileyici olmas1
gibi.

3. Ust basamaktaki ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaclar
daha fazla giidiileyici olur (ihtiya¢ tatminsizliginden kaynaklanan hayal kirikligr)
Ornegin, is hayatindaki gelisme ihtiyaclarindan olan miicadele gerektiren bir is ne
kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki iliski ihtiyaclarindan olan kisiler arasi

iliskilerin daha giidiileyici olmas gibi.

19 Yilmaz, M.' .K., “Stres ve Motivasyonun, Satis Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi Erzurum’daki Hag Satig
Miimessilleri Uzerine Bir Uygulama”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.15.
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ERG teorisine gore ii¢ ihtiya¢ grubu da aymi anda calisanlar iizerinde giidiileyici
bir etkiye sahip olabilir. Ornegin, calisan hem iliski hem de gelisme ihtiyacinin eksikligini

ayn1 anda duyabililr.120

Bu kuramla ilgili yapilan arastirmalardan cikan ilgin¢ sonuglar vardir. Bunlari
asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz;'*!
® Anne babalan yiiksek 6grenim goren kisiler, anne babalar daha diisiik diizeyde
egitim almis kisilere oranla daha fazla gelisme ihtiyaclarina sahiptirler.
e Erkekler, kadinlara gore daha fazla derecede var olma ihtiyaglar1 ve daha az
derecede aidiyet ihtiyaglarina sahiptirler.
® Zenci insanlar, beyazlara oranla daha fazla derecede var olma ihtiyact

gostermektedir.

Alderfer’in ERG kurami, diger kapsam kuramlarina gore daha yenidir. Uzerinde
fazla caligma yapilmamistir. Ancak, yapilan ¢aligmalarin sonuclari, bu kuramin
motivasyonu aciklamada daha giiclii bir yaklagim oldugunu gostermektedir. Sonug¢ olarak

ERG kuraminin dayandig felsefe icin sunlar sdylenebilir; 122

¢ Birihtiya¢ az doyurulursa, o ihtiya¢ ayn1 derecede fazla olur.
¢ Bir ihtiya¢ az doyurulursa, bir {ist ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla olur.
e Ust basamak ihtiyaclar1 ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakilere o kadar fazla

istek duyulur.

Alderfer’in; Maslow’un ihtiyaclar tasnifini basitlestirerek gelistirmis oldugu bir
motivasyon yaklagimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow’un
siniflamasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli,
daha sonra {iist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir. Bu teoride {i¢ kategori ihtiyag {izerinde
durmaktadir. Varolma ihtiyaci (V), Iliski kurma ve aidiyet ihtiyaci () ve Gelisme (G)
ihtiyaclarinin bas harflerinden olusan VIG Kuramu ile Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
kuramini modern ¢aga uyarlamistir. ERG Yaklasimi olarak da ifade edilen bu teoriye gore;
Maslow’un ilk ihtiyaclar kademesinde bulunan fizyolojik ihtiyaclar ile varligini siirdiirme,

yani yasammm siirdiirme ve ayakta kalma ihtiyaci ortiismektedir. Ikinci basamakta ise;

120 Gliney, a.g.k., 5.360. ) )
121 Paksoy, M., Caligma Ortaminda Insan ve Toplam Kalite Yonetimi, [stanbul, 2002, s.95-96.
122 Onaran, a.g.k., s.42.
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Alderfer’in iliskiler kurma ve aidiyet ihtiyaci ile Maslow’un giivenlik ve sosyal ihtiyaglar
basamag1 ayn1 hiyerarside yer almaktadir. Uciincii ve son basamakta ise; VIG Teorisinin
gelisme ihtiyact ile ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin sayginlik ve kendini gerceklestirme

ihtiyaci ayn1 seviyede yer almaktadir.'>

VIG Teorisine gore iiciincii basamakta yer alan gelisme ihtiyaclari, ilk iki siradaki
ihtiyaglarm, yani varligim siirdiirme ve iliskiler kurma ihtiyaglariin kargilanmasina bagl
olarak gittikge artan bir motivasyon siireci olma niteligi kazanir. Herhangi bir basamaktaki
ihtiyaglarimi karsilamada basarisiz olan birey, bu basarisizligin1 kamufle etmek maksadiyla
bazen bir onceki basamakta yer alan ihtiya¢ diizeyine donerek gayretlerini bu ihtiyag

seviyesinde daha da yogunlastirabilir.'**
2.2 Siirec Teorileri

Siire¢ kuramlar1 adi altinda toplanan motivasyon kuramlarinin ana konusu,
kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Bir bagka ifade ile
siire¢ kuramlari; belirli bir davranist gosteren kisinin, bu davranmisi tekrarlamasi veya
tekrarlamamasinin nasil saglanacagi sorusunu cevaplamaya calisir. Siire¢ kuramlarina gore
ihtiyaglar kisiyi davranigsa yonelten faktorlerden sadece biridir. Bu igsel faktore ek olarak

bircok digsal faktor de kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadlr.125

Siirec teorileri, kisilerin hangi amaclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile
ilgilidir. Yani belirli bir davramgi gosteren kisinin, bu davranis1 tekrarlamasi veya
tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusu, siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistigl temel

sorudur.

Siire¢ kuramlarinin odak noktasi, calisanlarin davranislarimi etkileyen faktorleri
aciklayabilmek icin sahip olduklar1 bilissel siirecleri ele alarak tiim degiskenlerin
incelenmesidir. Bireylerin ¢evrelerini nasil algiladiklari, nasil tepki verdikleri,
davramiglarin1 etkileyen dis faktorlerin neler oldugu, gelen uyarilara ne tarz tepkiler
verdikleri bu kuram kapsaminda incelenir. Siire¢ kuramlarinda, kisisel farkliliklarin

. C 126
motivasyondaki 6nemi ele alinmaktadir.

12 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2001, 5.516.

124 Can, H., Organizasyon ve YOnetim, Ankara, 1994, s.161.
123 Barutgugil, a.g.k., s.377.

126 Tinaz, P., a.g.k., s.8.
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Bu boliimde, siire¢ kuramlar1 bashgr altinda dort farkli motivasyon kurami
aciklanacaktir. Bunlar; Skinner’in Davranis Sartlandirmas: Yaklagimi, Vroom’un Beklenti

Kurami, Adams’1n Esitlik Kuram1 ve Locke’un Amag¢ Kurami’dir.
2.2.1 Bekleyis Kuramlari
2.2.1.1 Vroom’un Umit (Bekleyis) Kuram

Vroom’un iimit kurami bir siire¢ kuramidir. Siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya
cikigindan durulusuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar. Klasik kuramlara ise,
kapsam kuramlart adi verilmektedir. Ciinkii bu kuramlar sadece kisileri motive eden
etmenlerin neler oldugunu arastirmaya yonelmislerdir. Davranislar tizerindeki etkileri ve
isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler. Ayrica siire¢ kuramlan, kigisel farkliliklarin
motivasyondaki 6nemini ele almislardir. Bunlara gore farkli kisiler degisik goriis ve deger

yargilarina sahiptirler, ama hepsinde davranis1 harekete gegiren giidiileme siireci aynidir.

Birey Birinci Seviyedeki ikinci Seviyedeki
Sonugclar Sonuglar
Aragsa\hk A
A 0< A
Beklentiler Aragsallik ,
Glc _—
(Force)

Arag,sa\\lk B,
B ‘«
Aragsallik B

2

Sekil 5 Vroom’un Beklenti Modeli
Kaynak: Eroglu, F., Davranig Bilimleri, Istanbul, 2000, 5.272.

Bu modele gore, is ve gorev basaris1 biiyiik 6l¢iide odiillendirilmis bir davranisin
fonksiyonudur. Umit kuramu orgiitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlar sdyle agiklanabilir;

1. Varsayim bir davramigin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin kendi
kisisel ozellikleri ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.
Bireyin kisisel ozellikleri veya cevresel kosullar, yalniz basina davranis iizerinde

etkili degillerdir. Bireyler orgiitlere kendi psikolojileri ile katilirlar. Bireyin
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psikolojisinde diinya goriisleri, tecriibeleri, calisacaklart organizasyondan
umduklar1 ve ¢ikarlar1 vardir. Biitiin bu etkenler bireyin calisma ortamia nasil
katkida bulunabilecegini belirler. Cevre kosullar ya da diger bir deyimle, ¢alisma
ortamu ise, Orgiit icinde bireyi ve caligmalarini etkileyen orgiit yapisi, odiillendirme
ve iicretlendirme sistemi, degerlendirme ve kontrol sistemleri v.b. hususlar1 kapsar.

2. Varsayim, her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir. Ayni
sekilde her birey arzuladigi o6diil yapilan1 acisindan da digerlerinden farklidir.
Tesadiifi olmayan bu farkliliklar bireylerin ihtiyaglarinin siddetindeki degismelerin
anlasilmasiyla sistematik bicimde incelenebilir.

3. Varsayim, insanlar bir takim o6diiller arasindan algilarina gore se¢im ve tercih
yaparlar. Her ddiile karst aym1 duyarliligl gostermezler. Diger bir deyimle, insanlar
arzuladiklan odiillere yonelik davranislarda bulunurlar, bazi arzulanmayan odiiller

vardir ki, insanlar bunlara iligkin herhangi bir davranista bulunmazlar. 127

Vroom'un beklenti kuraminda, bireyin akilc1 davrandigimi ve kendisine sunulan
secenekler arasindan amaglarina ulagsma olasiligim artiracagini diisiindiigii davranis tarzini
sececegi varsayillmaktadir. Bir baska deyisle, bireyin ¢esitli davranis secenekleri arasindan

. . o . . < 128
yapacagi sec¢im, bireyin bu davranigla elde edecegi sonucu arzulama derecesine baghdir.

Vroom’un modeline gére, bir bireyin motivasyon giicii, belli bir sonuca ulagma
beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin carpimina esit olacaktir. Su durumda, bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amaglarin valece’lartyla, bu sonug veya

amaglarin gerceklesebilme ihtimallerinin carpimlarinin toplamina esittir.

G=0 (BxV)
G= Giig
B= Beklenti (ihtimal)'*’

Bu denklemde motivasyon kisinin ise yonelik bir davranisa ya da davrams
dizisine kars1 hazirlikli olma durumunu ifade eder. Bunu isi yerine getirmeye yonelik
motivasyon olarak da diisiinebiliriz. Beklenti, kisinin davranis1 gerceklestirebilecegine

yonelik 6znel olasiliktir. Oznel olasilik kisinin davranis1 gerceklestirmeye olan inancidir bu

127 Bren, E. Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, 5.591-592.
128 Onaran, a.g.k., s.76.
129 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.400.
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inang diizeyi degiskendir. Beklentinin “0” olmas1 kisinin kendisine verilen isi basariyla
tamamlayamayacagina kesin goziiyle bakmasidir. Beklentinin “1” olmasi kisinin, kisinin
en kiiciik siipheye sahip olmadan kendisine verilen isi basariyla tamamlayabilecegine olan

inancini gosterir. Valens bir ¢iktinin ya da 6diiliin kisi i¢in ifade ettigi degerdir.130

Vroom’un motivasyon modelinde verimlilik saglayabilmek ii¢c faktdre baglhdir.
Kisinin kendi iiretkenlik diizeyini etkileyebilmesi icin kendi yeteneklerini gorebilmesi.
Uretkenlik ve amacin gerceklesmesi arasinda iligkilerin goriilebilmesi. Amacin
gerceklestirilmesi hususunda arzunun giicii. Bu ii¢ faktér motivasyon olusumunda rol

131
oynar.

Bu kuramdan elde edilecek sonuca gore calisanlarin, caba ile basarinin yakin
iliskide oldugunu fark etmeleri gerekir. YOnetici, cabanin basariya doniisebilecegi ortami
olusturmali; basan ile odill arasindaki gecisleri saglamali, ©6diil sistemini secerken
calisanlar agisindan 6nemli ve cekici gelen bir yap1 olusturmalidir. Vroom’ un modeli ¢ok
denenerek, gecerliligi arastirilip incelenmemistir. Ancak bu modelin yonetim uygulamalari
ve yoneticilerin giidiileme sorunlarini ¢oziimlemede, 6zel bir yeri oldugu ve yOnetime

dogru yolu gosteren bir basamak olabilir.'*?

Vroom’a gore bireyin motivasyonunu belirleyen ikinci faktor ise, valens yani bir
sonuca (0diile) verilen degerdir. Bir baska deyisle valens, bir kisinin belirli bir caba
gostererek elde edecegi odiilii arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6diil, farkli kisiler
tarafindan farkli sekillerde arzulanabilir. Baz1 kimseler boyle bir 6diilii son derece arzu
ederken, bazilar1 da bu odiile hi¢c deger vermeyebilir. Valens degeri hem pozitif, hem de
negatif olabilir. Bu degerin pozitif olmasi, motivasyonun saglandigimi gosterir. Bu deger
sifir olursa, motivasyon olmaz. Negatif degerde ise belli bir sonuctan kaginma ve uzak
durma s6z konusu olabilir. Bu durumda, olumsuz motivasyon olur. Valens veya
beklentiden birinin sifir olmasi, elde edilecek sonucun sifir olmasim gerektirir. Bu durum,

bireyin belli bir sonuca ulasmasi icin hicbir faaliyette bulunmak istemedigini gosterir.'>

130 Onen, L.- Tiiziin B., Motivasyon, Istanbul, 2005, s.56. )

131 Hicks, H. G.- Gullett, C. R., Organizasyonlar: Teori ve Davranis, (Cev. Besim Baykal), Istanbul, 1981,
$.229.

132 Ataay, I.D., Ucret Tatrpini ve Ucret Sistemleri, Istanbul, 1985, s.35.

133 Izgar, H., Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Konya, 2003, s.107.
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2.2.1.2 Bekleyis Teorisi

Vroom’un iimit kuramim1 Lawler ve Porter, bazi orgiitsel kosullar1 ve gercekleri
gdz Oniinde bulundurarak gelistirmislerdir. Diger bir deyimle, kurama onu gii¢lendirici
baz1 katkilarda bulunmusglardir. Bu katkilardan birincisi, kisinin kendi basarisini
degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen odiillendirme
adaletine iligkindir. Diger bir ifade ile birey kendisine verilen diilii bagkalar1 ile mukayese
etmekte ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigini algiladigi
zaman, doyumlulugu 6nemli 6lciide olumsuz bicimde etkilenmektedir. Ikinci doyumlulugu
onemli olciide olumsuz bicimde etkilenmektedir. Ikinci katki ise, orgiitlere isgorenin
beklenen davranis giiciinii azaltan rol ¢atismalarinin oldugunu bununda ¢aba ve basarilari

olumsuz bicimde etkiledigini ileri sirmektedirler.'**

1- Odulin Degeri 8- Algilanan
denkser
oduller
4- Beceriler,
Ozellikler
A L -
- 6- Is bagarimi, e 7A- igsel
3 Gaba } | performans | Odiler \
A
9- Tatmin
5- Rol algilan /
7B-Digsal
Odiller

2- Algilanan ¢aba - 6dl
olasihgi

Sekil 6 Porter ve Lawler’in Genisletilmis Beklenti Kuram

Kaynak: Can, H., Orgﬁtsel Davranis, Istanbul, 2006, s.109.

Yani; Beklenti kuramlarindan ikincisi Lawler-Porter tarafindan genisletilen
kuramidir. Bu kuramin ilk boliimii, Vroom’un kuraminin aynisidir; yani kiginin motive
olma derecesi, valens ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler-Porter’a gore
kiginin yiiksek bir ¢caba gostermesi, her zaman yiiksek bir performans ile sonuglanmaz. Bu
kurama gore ¢aba gostermek ile performans arasina iki degisken girmektedir. Bunlardan
birincisi, bireyin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Bu kuram, bireyin motive olma

derecesi ile bilgi ve yetenekleri arasindaki iliskinin {izerinde durmaktadir. Birey bagarmak

134 Eren, a.g.k., s.599.
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icin ne kadar istekli olursa olsun ve ne kadar caba gosterirse gostersin; gerekli bilgi ve
yetenege sahip degilse etkin bir performans gosteremez ve basarili olamaz. Ornegin;
muhasebe bilgisi olmayan bir kisi, ne kadar caba gosterirse gostersin bir bilanco

diizenleyemez. 135

Bu kurama eklenen bir diger degisken ise kisinin kendisi i¢in algiladig rol ile
ilgilidir. Calisanlarin performans gosterip basarili olabilmeleri icin isletmenin kendilerine
yiikledigi rollere iliskin uygun bir rol anlayisina sahip olmalar1 gerekmektedir. Uygun bir
rol anlayis1 yoksa rol catigmalari ortaya cikacak; calisanin performans gostermesi ve

basaris1 engellenecektir.'*

Bu teoriye gore calisanlarin yaptiklar islerden tatmin olmalari, elde edilmesi
gereken cikti ile gercekten elde edilen c¢ikti arasinda karsilastirma yapilarak
belirlenmektedir. Elde edilmesi gereken c¢ikti, calisanin beraberinde getirdigi beceri,
egitim, deneyim gibi kisisel girdiler ile sorumluluk, zorluk gibi is 6zellikleri ve digerlerinin
algilanan girdileri ve ¢iktilar1 tarafindan belirlenir. Elde edilen ¢ikt1 ise, calisanin elde ettigi
ciktilan ile diger ¢alisanlarin (karsilastirma yapilanlar) elde ettikleri c¢iktilar1 tarafindan
belirlenir. Eger calisan elde etmesi gerektigine inandigi c¢iktilardan az elde ederse
doyumsuzluk algilar; elde etmesi gerektigine inandig1 c¢iktilar elde ederse tatmin algilar;
elde etmesi gerektigine inandigi c¢iktidan fazla elde ederse sugluluk hissine kapilarak

rahatsizlik hisseder.

Bu teoriden yararlanmak isteyenlerin su noktalar iizerinde ©6nemle durmasi
gerekmektedir;
e Calisanlar yapacaklari ise gore egitilmelidir.
¢ Rol tammlamalarn yapilarak rol catismalari en aza indirilmelidir.
e Verilen 6diillerin diizeyleri biitiin ¢calisanlar dikkate alinarak belirlenmelidir.
e Calisanlarin i¢sel ve digsal ddiillere farkli nem verdikleri géz ardi edilmemelidir.
e Calisanlarin performansi, aralarindaki iligskiler ve aldiklar1 6diil konularindaki
digiince ve anlayislari devamli izlenmeli ortaya c¢ikan yeni duruma gore

diizenlemeler yapilmalidir. 37

% Yiiksel, a.g k., 5.130.
136 Onaran, a.g.k., s.75.
7 Giiney, a.g k., 5.362-363.

45



2.2.2 Esitlik Teorisi

J.S. Adam’s teorisine gore, insanlarin is iligkilerinde kendilerine esit
davranmalarim1 istemeleridir. Esit davranma insani motive eden ©Onemli faktorlerden
birisidir. Bu teoriye gore, kisinin i basaris1 ve tatmin olma derecesi, ¢alistig1 ortamla ilgili
olarak algiladigi esitlik veya esitsizlikle yakindan iliskilidir. J.S. Adams’a gore birey
kuruma verdiklerine karsilik, kurumun kendisine verdiklerini esit goriiyorsa motive olur.

Eger kurumun kendisine verdikleri fazla ise, birey daha ¢ok motive olur.'*®

Teorinin ¢alisma yasamina uyarlanmasinda en ¢ok katkisi olan Adams, General
Elektrik sirketinde yaptig1 incelemelere dayanarak calisanlarin kendilerine 6denen o6diil ile
baskalarina 6denen odiilii karsilastirma egiliminde oldugunu saptamlstlr.139 Calisan iki
oran arasinda Kkarsilastirma yapar. Bunlardan birincisi bireyin elde ettigi odiiller ile
kendisinin orgiite yaptig1 katkilar arasindaki orandir. ikincisi ise, bireyin kendisine
karsilastirma temeli olarak sectigi bir oteki kisinin elde ettigi 6diil ile katkilar1 arasimdaki

orandir.

Calisanlar, bu iki oran arasinda farklilik saptarsa bir esitsizlik durumu algilarlar.
Bu dengesizlik iki tiirlii olabilir:
1. Kendi oraninin 6tekininkinden kiigiik olmast,

2. Kendi oraninin 6tekininkinden biiyiik olmast,

Her iki durumda da calisan huzursuz olup bu esitsizlik durumunu degistirmek

ister.'*

Esitlik Teorisinin 4 temel kavrami vardir. Bu kavramlar sunlardir;

1. Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,

2. Diger Kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan kisi,

3. QOdiiller (Ciktilar): Kisinin caligmasi karsiligi elde ettigi, iicret, yan 6demeler, statii,
taninma, iyi ¢alisma kosullar gibi ddiiller,

4. Katkilar (Girdiler): Kisinin isine tagidig1 egitim, zeka, deneyim, yetenek, emek gibi

ozellikler,

138 Gliney, a.g.k., 5.364.
139 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, s.287.
140 Eroglu, a.g.k., s.289.
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Teoriye gore, kisi kendi 6diil katki orami ile diger kisinin 6diil katki oranini
karsilastiracak, diger kisinin 6diil katki oranindan kiiciikse negatif, biiyiikse pozitif

esitsizlik hissedecektir. 14l

Calisanlar, kendi sahip olduklar1 bilgi, yetenek, tecriibe, egitim seviyesi ve
gosterdikleri ¢abayla; bunlarin sonucunda elde ettikleri icret, ek ddemeler, statii, iistlerden
gelen olumlu bir geri bildirim, terfi gibi odiilleri diger c¢alisanlarinkilerle karsilagtirirlar.

Karsilagtirma sonucunda birey bir esitlik veya esitsizlik algllar.142

Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi ¢caba ve bunun karsilifinda 6diil ile, aym

is ortaminda diger bireylerin sarf ettigi caba ve karsiliginda aldiklar 6diilleri karsilastirir.

C)megin;

a) Bireyin Elde Ettigi > Baskalarinin Elde Ettigi
Bireyin Sarf Ettigi Baskalarinin Sarf Ettigi

b) Bireyin Elde Ettigi < Baskalarinin Elde Ettigi
Bireyin Sarf Ettigi Baskalarinin Sarf Ettigi

Birey yukaridaki esitlikler ¢cercevesinde, kendi oranini, kendisi ile ayni diizeyde
saydig1 diger bireylerle karsilastirmaktadir. Bu kuramin giidiileme acisindan kullanis ise,
sOyledir; yukaridaki gibi bir karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan birey, bu
esitsizligi giderici yonde davranmiglar gosterecektir. Esitsizligi gidermek icin bireyin
gosterebilecegi davranislar, su sekilde gruplandirilabilir;

e Sarf edilen ¢aba miktarinin degistirilmesi (daha az etkin ¢calisma gibi),

¢ Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek iicret veya 0diil i¢in talepte bulunma),
e Isi terk etme ( istifa, bolim degistirme, devamsizlik),

e Diger bireyleri, sarf ettikleri cabay1 azaltmaya zorlama,

e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.
Bu kuramin agirhk noktasi, esit cabanin esit sekilde 6diillendirilmesi geregidir.'*’

Son olarak sunu belirtmek gerekir ki; yoneticilerin astlarin1 motive etmek i¢in bu

teoriden yararlanmak isteyen yoneticilerin su noktalar iizerinde 6nemle durmalan gerekir;

141 Asan, O, “Motivasyon”, Yonetim ve Organizasyon, (Ed. S. Giiney), Ankara, 2001, s.234-235.
142 Ataman, a.g k., 5.450.
143 Bolat, Seymen, Bolat, Erdem, a.g.k., s.198-199.
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e Esitlik ve esitsizlik, kurum iginde veya disinda yapilan karsilagtirmalar sonucu
olusur,

® Ayni ¢abaya ayni ddiil veya licretin verilmesinde dikkat edilmelidir,

e Insanlarin esitsizlige kars1 davraniglarinin ayn1 olmayacaginin bilinmesi,

¢ Kurum icinde farkli 6diillendirmenin veya degerlendirmenin gizli kalmayacaginin
bilinmesi,

® Yonetimin temel ilkesinin esitlik oldugunun unutulmamasz.'**

2.2.3 Amac¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoride kisilerin belirledigi amaglar,
onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag
belirlemek, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirlemekten, daha yiiksek performans
gostermeyi gerektirir ve daha fazla motivasyon saglar. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri
icin belirledikleri amacin ulagilabilirlik derecesidir. Yonetici agisindan 6nemli olan,
yonetimin 6ngordiigii amaclar ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu
ise amag belirlemede astlarin da katkisini gerektirmektedir.145 Insanlarm kendileri igin
saptadiklar1 amaclar1 ve bu amaglart basarmanin kendileri icin 6diil olacagindan ise bu
amaglar icin giidiilendikleri goriisii savunulmaktadir. Locke, yiiksek amag¢ saptayanlarin

daha cok calisip daha iyi performans gosterdiklerini ileri siirmektedir. '

Locke, isgorenlerin isteki basarilarim1 belirleyici olarak, onlarin kisisel
amagclarinin bilyilkk 6nem tasidigina dikkati ¢cekmektedir. Bu nedenle, isyerinde orgiitsel
amaglart gerceklestirmeye yonelik davramiglar ve tepkiler, kisilerin burada amaclarina
uygun algilama ve yargilamalar siireclerine bagl olmaktadir.""’ Birey duygu ve arzularim
karsilamak i¢in amaglarina ulagsmak ister. Bir kisi, bir seyi yapmaya basladiginda amacina
ulasincaya kadar calisir. Orgiit acisindan bakildiginda ise, amaclar orgiit tarafindan
konulan ve orgiitiin gelecekte ulagsmay1 arzu ettigi durumlardir. Orgiit, belirli miktar ve
kalitede mal iiretimi, diisiik maliyetler, diisiik devamsizlik, yiiksek isgoren tatmini, belirli
bir basar seviyesine ulasma gibi ¢esitli amacglar saptayabilir. Saptanan amaglar bireylerin

davraniglarin1 yonlendirerek, istenilen amaglara ulagmalari i¢in bireyleri giidiileyebilir.148

144 Gliney, a.g.k., 5.365.

15 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, Istanbul, 2003, 5.655.

146 Giinbayu, i, Orgijtlerde Is Doyumu ve Giidiilleme, Ankara, 2000, s.42.
147 Asikoglu, a.g.k., s.144.

8 yiiksel, a.g k., 5.138.
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Amac¢ kurami, diger motivasyon kuramlarina gore uygulamaya ¢ok daha fazla
acik olan bir kuramdir. Somut ve agik olan hedefleri bilmenin bir gereksinim oldugu kabul
edilecek olursa, bu kuram ile icerik kuramlar1 arasinda bir iliski kurulabilir. Boylece
hedeflerin belirtilmesi ve bu amaclara giden yollarin acilmasi, giidiilenmeyi saglayabilir.
Ote yandan, ama¢ kurami, beklenti kurami ile de yakin iliski icerisindedir. Hedeflerin
kabul edilebilir olmasi, bunlara degerlik kazandirmaktadir; zor olsa bile hedeflerin

ulagilabilir nitelikte olmasi, performans sonug beklentisinin gelismesine yol agmaktadir.'*

Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan yoOnetici amaclara goére yoOnetim
bicimini kullanacaktir. Amagclara gore yoOnetim, bir organizasyonda iist ve astlarin
amagclarim birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarim ve ulasacaklar sonuglart birlikte
kararlagtirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gerceklesip

gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siiregtir.'>

Son olarak su belirtilebilir; bu teoriden yararlanmak isteyenlerin su noktalara

dikkat etmeleri gerekmektedir;

e Bireysel ya da orgiitsel amaclarin belirlenmesi gerekmektedir.

¢ Belirlenen amaglarin rekabeti artirmalidir.

e Belirlenen oOrgiitsel amaclarin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesine dikkat
edilmelidir.

® Yoneticiler bireysel ve orgiitsel amaglarin uygunluguna dikkat etmeliler.

3 ISGORENLERIi MOTIiVE EDEN FAKTORLER

Is motivasyonu bireyin is eyleminde orgiit amaclarina dogru ¢aba gostermesidir.
Yoneticinin, astlarimi giidiileme isi, bu kimselere tam tatmin saglayan davranislar
gelistirmekle saglanir. Bu davraniglar hem kisisel tatminler saglarken hem de isletme
amaclarinin  gerceklesmesine katkida bulunacaktir. Insan davramslari ¢ok karisik ve
anlasilmasi gii¢ oldugundan, giidiileme hususunda genel ilkeler gelistirmek kolay degildir.

Insanlar arasindaki kisisel farkliliklar bu durumu yaratan en 6nemli etmenlerdendir. Bu

149 Solmus, T., “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bir Uygulama Alan1 Olarak Motivasyon” Tiirk Psikoloji
Biilteni, Say1.19, Ankara, 2000, s.71.

150 Nurullah, G., “Amaclara Gore Yonetim ve Motivasyon™ Atatiirk Universitesi Iktisadi idari Bilimler
Fakiiltesi Arastirma Merkezi Isletme Dergisi, Cilt 7, Say1 1-2, Erzurum, 1987, s.269.
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nedenle, bir Orgiitte ihtiyaclar dizisi ve Ozendirme araglarinin tatmin saglama dereceleri
diger bir orgiitiin aynis1 olamaz. O halde diyebiliriz ki, bir orgiitte astlarimi sevk etmek
konusunda basariya ulasan bir idareci, bagka bir ¢rgiitte bu basariya elrisemeyebilir.15 "' Yani
calisanlarin beklentileri, zevkleri ve karakterleri farklidir, bu bakimdan uygulanmasi

diisiiniilen motivasyon araglar farklilagmaktadir.
3.1 Ucret (Gelir) ve Ucret Artisi

Ucret, bedeni veya fikri emegin iiretime katkis1 karsihginda 6denen bedeldir.
Diger bir ifadeyle, tesebbiisiin kar ve zararina bagli olmayan ve miitesebbis tarafindan
emek sahibine, iiretilen malin satisi beklenmeden Gdenen, miktar1 6nceden belirlenmis
gelirdir."*Baska bir tamimlamada iicret; sirket ile calisanlar1 arasindaki baglantiyr kuran
emek faktoriiniin karsiligi olan bir 68edir. Ayrica iicret, calisanlarin davranmislarini
etkilemek calisanlan sirketin amacglarinin gerceklesecegi yonde harekete gecirmek igin
etkin bir aragtir. Calisan tarafindan ise ya da siirece yaptigi katki ve katma deger olarak

goriildiigiinden diizeyi bu bakimdan onemlidir.'”

Normal kosullar icinde bir sirket,
calisanlarina ¢evreye gore dengeli lcretler verdikge, c¢alisanlar da, ozellikle yukari
kademelere dogru cikildik¢a, bu durumlarim1 koruyabilmek icin etkin hizmet vermeye
caligirlar. Calisanlara motivasyon saglama agisindan isletmelerin elinde bulunan 6nemli
giic iicrettir. Ozellikle yetenekli calisanlarin istihdam edilmesi, ise basladiktan sonra

. o . . . .. 154
organizasyonda kalmasinin saglanmasi yine iicret seviyesi ile alakalidir.

Ucret artisinin 6nemli olmasinin nedenleri soyle siralanabilir;
e Ucret, yasam icin gereken gegimi saglar ve boylece ¢aligmak icin bir motive unsuru
olur.
o Ucret ol¢iisii isgoérenin konumunu gosterir.
o Ucret artig1, isgorenin isindeki basarisinin onaylanmasidir.

e Ucret artis1, diger insanlarla temastan mahrum bir yasamu telafi edebilir.”’

Insanlar baslangicta en az gecimlerini saglayabilecek kadar para kazanmak ister.

Ancak bu asama gectikten sonra, diger bir deyisle alt diizeydeki gecinme seviyesi sonrasi,

151 Eren, a.g.k., s.570-571.

152 Zaim, S., Caligma Ekonomisi, Istanbul, 1992, s.153.

153 Adair, a.g.m., s.204.

154 Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2002, s.198.

155 Hagemann, G., Motivasyon El Kitabi, (Cev. G. Aksan), Istanbul, 1997, s.43.
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icretin miktarinin gecinme icin yeterliligi degil baskalar1 ile karsilastirilmasi giindeme

gelmektedir. Bu noktada iicretin motive ediciligi iyice 6n plana glkmaktadur.15 6

Orgiitlerde baz1 gorevlerde gelir, ¢abalarin artmasiyla orantili olarak arttirilir ve
ozendirme araci niteligi agikga belirlenmis olur. Ornegin, satis miktari {izerinden komisyon
ve parca basina iicret, bu yontemin etkili kullamis sekilleridir. Fakat, bu araclarin
o0zendirmeye konu edilmeyen ve arzulanmayan sonuglart dogurmamasi icin Onlemler
alinmalidir. Diger bir yontem de bu standart yerine, kisisel degerlendirmeye dayanan prim
verme yoludur. Mali 6zendirmede terfi ettirerek iicretlerin arttiritlmasi s6z konusu oldugu

gibi, kisiyi ayn1 mevkide tutturarak (terfi ettirmeden) iicreti arttirma yolu da tutulabilir. "’

Kisileri giidiilemede igletmelerin elinde bulunan en giiclii araglardan olan para, bir
isletmeye yetenekli personeli cekmede ve onlar1 daha verimli ¢alistirmada etkili olan bir
aractir. Para, calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini tatmin edecegi gibi sayginlik
simgesi de olabilir. Ancak ¢ok ©nemli olmakla birlikte, paranin onemi motivasyonla

158
sinirhidir.

Zira icret artist donemlerinde organizasyon normal donemden farkli oldugu
vakiadir. Arastirmacilar is motivasyonun ya da doyumunun {iicretle yakindan iligkisi
oldugunu ileri siirerler. Diisiik iicret, calisanlarin en ©nde gelen motivasyonsuzluk

kaynagidir. Ozellikle iilkemizde, iicretle ilgili memnuniyetsizlik oldukca fazladir."’

Ancak belirtmek gerekir ki, yiiksek gelir diizeyinde olan bireyler i¢cin gelir bu

anlamda motivasyon araci olmayabilir.

Her calisanin kisisel ozellikleri nedeni ile beklentileri farklidir. Calisanlar bilgi ve
becerilerini géz Oniinde tutarak bir kiyaslama yaparlar. Calisanin kendi niteliklerine es
deger ya da kendisinden daha az nitelikli insanlardan daha az ticret aldigim bilmesi, bu
kisinin motivasyonunu diisiiriir. Bu nedenle calisanlar iicret politikalarinin adil olmasini

ister.'®

1% Erdogan, a.g k., 5.238-241.

57 Bren, a.gk.,s. 571.

158 Can, H., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 1997, s.180.

159 Telman, N., Unsal, P., Calisan Memnuniyeti, Istanbul, 2004, s.39.
160 Glinbay, a.g.k., s.5.
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Sonug olarak belirtmek gerekir ki, iicret isgdrenlerin motivasyon faktorii olduguna

gore, isletme i¢inde adil bir iicret sisteminin kurulmas1 6nemlidir.
3.2 Tesvik Primi

Ekonomik odiiller, iggorenleri ise Ozendirme ve isletmeye daha cok baglamak
amaciyla, basar1 gosterenlere ekonomik deger tastyan odiillerden olusmaktadir. (Ornegin,
bulundugu boéliimde onemli bir yenilik ya da bulus Oneren isgdrenlere parasal odiil
verilmesi gibi). Bu yonde verilecek bir odiil, siirekli iiretim artigi, yiiksek kalite, ise
devamli gelme, makine ve araclar iyi kullanma karsiligi da olabilir. Bu konuda dikkat
edilmesi gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik odiiliin zaman
yitirmeksizin saglanan basaridan hemen sonra isgorene odenmesidir. Ikinci nokta ise,
saglanan basar1 veya getirilen Oneri ile verilen 6diil arasinda bir orantinin bulunmasidir. Bu
konuda gosterilen titiz uygulama, isgorenleri daha etkin caligmaya ve yeni bulus ve

Oneriler getirmeye 6zendirecektir. 161

3.3  Odiiller

Calisanin gorevde gosterdigi basarisinin karsiliginda aldigi ekonomik ve sayginlik

karsiligina 6diil denir.
Odiilleri ekonomik ve sayginlik odiilleri olmak iizere iki baslikta incelenmektedir.

Ekonomik Odiil; isgérenlerin ise 6zendirilmesi ve isletmeye daha cok baglanmasi
amaci ile basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Odiil, calisanin bir
cabas1 sonucunda elde ettigi basar1 degerine karsilik olarak verilen yararlarin tiimiinii
anlatan bir kavramdir. Odiil, calisamin duydugu psikolojik hazlar1 da iceren bir terim
olmasina karsin, isletmelerde daha c¢ok elde ettigi maddi yarar ve hizmetler igin
kullaniimaktadir.'®® Odiil konusunda onemli olan, isgorenlerin hangi davranislarmnin
odiillendirilecegi ve bu davranislara karsilik ne tip ekonomik odiillerin verileceginin

onceden belirlenmesi ve bu yénde adil bir dagitimin yapilabilmesidir.'®

Ekonomik odiillerin disinda, ¢alisanlarin motivasyonunda 6nemli bir ara¢ olan

saygmlik odiilleri, yapilan isin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi sonucu bireylere

161 Sabuncuoglu, a.g.k., s.154.
162 Basaran, 1. E., Orgijtsel Davranis Yonetimi, Ankara, 1982, s.130.
193 Asikoglu, a.g k., s.51-52.
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verilen oOdiilleri kapsar. Sayginlik odiilleri, kiiciik bir tesekkiirden terfi ettirmeye kadar
cesitli asamalar i¢cin uygulanabilmektedir. Yapilar1 geregi, baz1 insanlar, takdir ve dvgiiden
memnun degilmis izlenimi verebilirler. Bazi insanlar ise, bu durum kendileri i¢in
Onemsizmis tavri takinarak aciklama yoluna gidebilirler. Buna bakarak, ovgii ve takdire

kars1 ilgisiz olduklar1 sonucunun ¢ikartilmamasi gerekir.'®*

Verilecek odiiller, 6nemli bir yenilik ya da bulus onerme, siirekli iiretim artisi,
yiiksek kalite, ise devamli gelme, disiplinli davranislar, makine ve araclar iyi kullanma
gibi durumlar karsiliginda olabilir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken birinci nokta,
verilmesi kararlagtirilan ekonomik oOdiiliin, zaman kaybetmeksizin, saglanan basaridan
hemen sonra, isgérene Odenmesidir. Ikinci nokta ise, saglanan basar1 ile verilen odiil

arasindaki orantidir.'®

Insanlara cesitli odiillerin verilmesi, bir 6diil aldiklarinda ya da basarilar
dolayistyla takdir edildiklerinde, cabalarim arttiracaklar beklentisinden
kaynaklanmaktadir. Ama 6diiller ancak su kosullarda ise yarar;

e Verilen 6diil, gercekten caba harcamaya deger bulunmali ve ayirici ek bir caba
gostermeye degmelidir.

e Ortaya konan ek performans nesnel olarak Olciilmeli ve bireysel kazanimlara
dogrudan dayaniyor olmalidir.

e Artan performansin ulastigi nokta, yeni asgari standart olarak kabul edilmelidir.'®

Sayginlik Odiilleri ise, isgorenlere yoneticiler tarafindan takdir edilmesi sonucu

verilen manevi odiillerdir. Tesekkiirden terfi etmeye kadar bir¢ok sekilde gerceklesebilir.

Yapilart geregi, baz1 insanlar, takdir ve ovgiiden memnun degilmis izlenimi
verebilirler. Bazi insanlar ise, bu durum kendileri i¢in 6nemsizmis tavr takinarak agiklama
yoluna gidebilirler. Buna bakarak, ovgii ve takdire karsi ilgisiz olduklart sonucunun

cikartilmamasi gerekir. 167

Gosterdigi gayretten, iistiin basarisindan, olaganiistii davranislarindan dolayz,

calisana maddi degerden ¢ok manevi deger kazandiran, toplum iginde kariyer sahibi

164 Baykal, B., Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, Istanbul, 1978, s.66.
165 Sabuncuoglu, Z.-Tiiz, M., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 1998, s.125.

166 Keenan, a.g.k., s.35.

167 Baykal, a.g.k., s.66.
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olmasin1 saglayan odiiller, saygmlik odiilleridir. Sayginlik odiillerinin kapsaminda,
takdirname, madalya, nisan gibi calisanin rahatga tasiyabilecegi belgeler, protokolde 6n
siralarda yer alma gibi durumlar, orgiitte daha iyi ve rahat olan yerde calisma gibi
uygulamalar yer almaktadir. Kimi kez, sayginlik odiili alan calisan, aym diizey
makamlarda bulunan diger c¢alisanlardan daha o©nce {icret ve terfi yiikselmesi

saglayabilmektedir. Boylece, sayginlik ddiilii, parasal 6diile déniisebilmektedir.'®®

Calisanlar islerinde basar1 saglayinca kendilerine ilerleme olanaginin
saglanmasim isterler. Calisan belli bir statiiye sahip oldugu icin orgiitii bir sorumluluk
bilinci ile benimseyecek ve Orgiitiin basar1 ya da basarisizliklarim aym1 zamanda kendi
basar ya da basarisizlifn gibi gorerek siirekli bunlar1 daha da iyilestirme ¢abasi igerisinde

olacaktir.'®

En az verilen 6diil ve saglanan sosyal olanaklar kadar 6nemli bir giidiileyici
de statiidiir. Statii, “Bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir.” Calisanin Orgiitte daha iyi bir statiisiiniin olmasi1 bu kisinin ise daha siki

sarilmasinm saglayacaktir. 170
3.4 Primli Sistem

Isgorenleri daha cok calismaya ozendiren, isgorenlerin almus olduklari sabit
ticretin disinda daha cok ¢alismalar i¢cin uygulanan ek iicrettir, ancak 6rgiit icerisinde adil

bir sistemle islediginde tam motivasyon arttirict bir unsurdur.

Bu primlerin hesaplanmasinda cesitli kriterler kullanilir. Isgorenlere 6denen
primlerin hesaplanmasinda genelde iki etken temel olarak alinir. Bunlar, isin yapildig

. . . . .. . . 171
zaman siiresi ve verilen zaman igerisinde yapilan is miktaridir.

Farkli 6zendirici prim sistemlerinin var olmasi ile beraber en cok kullanilan prim
sistemleri, parca basi temeline gore ve zaman esasina gore uygulanan prim sistemleridir.
Parca basi ticret uygulamasinda beklenen minimum ciktiyr saglayacak bir saatlik iicret
saptanir. Standardin {iizerindeki her iiretim birimi i¢in ayrica iicret Odenir. Zaman

tasarrufuna dayali olarak hesaplanan sisteme gore ise, her isin tamamlanabilmesi icin

168 Basaran, 1. E., Orgijtlerde 1§g6ren Hizmetlerinin YoOnetimi, Ankara, 1985, s.177.
169 Giinbayu, i, Orgijtlerde Is Doyumu ve Giidiilleme, Ankara, 1985, s.6.

170 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, s.512.

17 Sabuncuoglu, Z., Endiistriyel Davranislar, Bursa, 1992, s.86.
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standart bir zaman hesaplanir. Isgoren, isini hesaplanan standart zamanda bitirirse normal

ticret alir, daha kisa siirede bitirirse prime hak kazanur.'"

Prim sistemi ister zamana ister parca basina gore gerceklessin, isgorende
motivasyon arttirtr ancak zamanla isgorenin cok calisip yipranmasi ve yapilan isin

kalitesinin diigmesi gibi sakincalar da dogurabilir.
3.5 (Odeme Paketleri

Maas ve prim disinda daha baska 6denmesi gereken seylerde vardir. Saglanan
cesitli faydalarla birlikte bir 6deme paketi olusturabilirler. Asagidaki noktalar insanlar
motive edebilir, kendilerini iyi hissetmelerini ve diger bazi yollarla motive edilmeye hazir

olmalarim saglar;

i) Indirimler: Bircok sirket, isgorenlere kendi iiriin ve hizmetlerinde %10 veya daha
fazla indirim yapar; otomatik makinelerde ucuz yiyecek ve iceceklerden, sirket
icindeki kafeterya ve cevredeki lokantalardaki indirimli meniilerden yararlanma

gibi olanaklar saglar.

i) Mali Yardim: Baz1 firmalarin isgorenlere resmi ve gayri resmi olarak finansal

acidan yardim etmeleri sik¢a rastlanan bir durumdur.

iii) Ucretli Izin: Genellikle tatil ve izinler bazi insanlar icin indirim ve mali
yardimlardan daha Onemlidir. Herkes yaslari, tecriibeleri, statiileri ve diger
meslektaslar ile orantili olarak tatmin edici bir siire tatil yaptiklarim hissetmek

ister.

iv) Hastalik Yardimi: Yasal hastalik 6demesinden yararlanmalart igin isgérenlere
O0denen miktar, yillik gelirleriyle karsilastinldiginda c¢ok diisiiktiir. Bu nedenle
bircok sirket hastalik yardimi sistemini isgorenlerin hizmet siireleriyle orantili

olarak diizenler.

"2 Yiiksel, a.g k., 5.204-205.
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v) Saglik Sigortasi Sistemi: Bazi sirketler 6nemli elemanlar1 yada tiim elemanlari igin

organizasyonlar yoluyla saglik sigortas1 yaptirilabilirler.

vi) Emeklilik = Sistemi; Insanlarin ¢ogu, zaman zaman gelecekleri konusunda
kaygilanirlar. Yash isgorenler icin emeklilik planlarinda yol gosteren sirketler
isgorenlerin korkularin1 azaltir, daha umutlu ve daha tatmin olmus isgiicii

yaratlrlar.173
3.6 Giivenlik

Is giivenliginin olmasi calisanlar icin ayr1 bir doyum faktoriidiir. Birgok ¢alisan
isinde giivenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve kendisine deger verildigine
inaniyorsa, bu durum onun isinden tatmin olmasina yardimeir olacaktir. Bununla beraber,
calisanin yaptig1 iste giivenlik olmadigi ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda
motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda calisan emniyet ve giivenlik duygusundan
yoksun olup ise karst olumsuz tutumlar sergileyecektir.174 Calisanlarin 6zellikle igsizligin
arttig1 donemlerde veya emekli olma kosullarini yerine getirmeden isten ¢ikarilma endisesi
tasimalari, onlarda tatminsizlik duygusunun gelismesine yol acar. Bu baglamda,

calisanlarin i§ giivencesi ile genel is davranislart arasindaki iliski incelenilmektedir.'”

Is giivencesi calisanin istedigi siirece calistigi isletmede gorevini siirdiirebilmesi
veya calistign isletmede gorevini siirdiirebilmesi veya calistigi isletmede uzun siireli
calisma imkanina sahip olmasi anlaminda kullanilmaktadir. Calisma yasaminda sosyal ve
ekonomik giivence kisilerin gelecegi acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Geleceginden emin
olmayan bir kisinin siirekli Orgiitte kalmasi, yararli olmasi ve yiiksek performans
sergilemesi miimkiin degildir. Calisanlarin 6zellikle issizligin arttigt donemlerde emekli
olma kosullarim1 yerine getirmeden isten cikarilma endisesi tasimalar tatminsizlik

duygusunu yasamalarina yol ac;maktadlr.176

Buna ragmen giivenlik duygusu, personel i¢in ekonomik garanti olmaktan Gte,

daha kapsamh bir duygudur.'”” Cahsanlar maddi tatmine kavusmalarma ragmen icine

173 Isikli, H., “Liderlik ve Motivasyona Etkisi”, (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2007, s.75.

174 Ozgen, H.-Oztiirk, A.-Yalgin, A., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Adana, 2005, s.357.

175 Bingol, D., Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul, 2006, s.390.

176 Bakan, 1.-Bityiikbese, T.,“Calisanlarin Is Giivencesi ve Genel Is Davranislar {liskisi: Bir Alan
Calismas1” Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1.23, 2004, s.37.

77 Bren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, 5.572.
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diistikleri manevi bosluk ve tatminsizlik dolayisiyla psikolojik  bunalimlarla
karsilasmaktadirlar. Bu nedenle, sadece ekonomik etmenlerin saglanmasi ¢alisanin

motivasyonu icin yeterli olmamaktadir.'”®

Su halde, giivenlik duygusu belirli bir is
cevresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da igerir. Bir
orgiitte bir kimse, ne yapacagini, kiminle ¢alisacagini nasil yapacagini ve ne ol¢iide basar
elde edebilecegini bilerek ¢alisirsa kendine giiveni artacaktir. Goriiliiyor ki, bu duyguyu
yaratan yoneticilerdir. Su halde giiven duygusu, astlara biiyiik ol¢iide iistler tarafindan
benimsetilir. Boylece personel ne yapacagini, nasil yapacagini bilmediginden saskin hale

gelen ve kendi yetenekleri konusunda siipheye diisen bir kimse durumundan kurtarilmis

17
olacaktir.!”

Cevresel giiven ve dzgiivende calisanin motivasyonunu etkiler yani; bir isletmede,
ne yapacagini, kiminle calisacagini, nasil yapacagini bilen bir kisinin, kendine giiveni daha
da artacaktir. Gorevini ve onu iyi yaptigim1 bilememesi nedeniyle saskin durumda olan bir
kimse ile kars1 karsiya bulundugu isi yapabilecek yetenekte oldugundan emin olmayan bir
kimsenin durumu birbirinden ¢ok farklidir. Durumu, isi nasil yapacagini, kiminle
calisacagini bilmeme, giivensizlik duygusu olusturur. Yoneticilerin, astlarim ilgilendiren
bilgi ve gelismeleri onlarla paylasmalar1 giivensizlik ortaminin kalkmasina yardimci olur.
Bu da calisanlar1 motive etmede onemli bir aragtir. Isletmede, yoneticilerin astlarina,
kendilerini etkileyecek degisiklikler hakkinda yeteri kadar bilgi vermeleri, degisikliklerin
olusturdugu endiseyi ortadan kaldirmada en etkili yoldur. isleri goren astlar oldugu igin,
onlarin bu c¢alismalar sirasinda yararli Onerilerde bulunmalart dogaldir. Onlara,
degisiklikleri anlama firsati verilir ve kendilerini etkileyen hususlar tek tek ortaya

cikarilarak aciklanirsa, endiseler ortadan kaldirilir.'

Calisanlarin ¢alismadiklart durumda giivenliginin saglanmasi disinda ¢alisirken de
kendilerini giiven icinde hissetmeleri saglanmalidir. Bunun i¢in, ¢alisanlarin maddi ve
manevi ihtiyaclarinin giderilmesi disinda onlara is giivenliginin de saglanmasi

gerekmektedir. Orgiit icerisinde nerede, kiminle, neyi, nasil yapacagim bilen, sonucta ne

'78 Erkal, M. E., Sosyoloji, istanbul, 1987, 5.62.
179 Eren, a.g.k., s.572.
180 Eren, a.g.k., s.410.
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kazanacagini bilen, sahip oldugu isin kendisine ait ve siirekli oldugunu hisseden ¢alisan

kendini giivende hissedecektir.'®’

Sonug olarak, is giivenligi ¢alisanlarin motivasyonunu etkiler ancak tiim ¢alisanlar
icin aym1 Onemde degildirler. Nitelikleri fazla olanlar is giivenligine daha az Onem

verebileceklerdir. Bunun nedeni baska bir is bulma olanaklar1 daha fazla oldugu i¢indir.
3.7 Egitim ve Yiikselme Olanaklari

Yiikselme, personelin bulundugu kademeden daha yiiksek yetki ve sorumluluk

tasiyan bir kademeye ge¢mesidir.

Isgorenlerin egitimi ise, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri
icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve
tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan bilgi, gorgii ve
becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir, denilebilir.'® Diger bir ifadeyle, egitim, en
genel anlamiyla, insanlari belli amaglara gore yetistirme siirecidir. Bu siire¢ten gecen
insanin kisiligi farklilagir. Bu farklilagma, egitim siirecinde kazanilan bilgi, beceri, tutum

ve degerler yoluyla kazamhr.'®

Egitimden amaclanan, yoneticiye kullanabilecegi yeni bilgilerin sunulmasi,
davranis ve tutumlarin degistirilmesi, ¢alisanlarda tatminin saglanmasidir. Yiikselmeden
amaglanan ise, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha iyi ve daha {ist

gorevlere ulasabilmektir. Egitim ¢ogu kez, yiikselmenin araci veya basamagldlr.184

Genel olarak egitim diizeyi arttik¢a, isten doyum diizeyinin de buna bagh olarak
arttig1 gozlenebilmektedir. Ancak yiiksek egitimli ¢alisanlarin diisiik iicretle caligmalar bir
doyumsuzluk kaynagidir. Egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin, isyerlerinden
saglayacaklar1 fayda artmakta, buna paralel olarak doyum diizeyleri de yiikselmektedir.
Ancak bu durumun, yiiksek iicretle desteklenmesi gerekmektedir.'® Egitim, yoneticinin

elinde olumlulugu yiiksek bir motivasyon araci oldugu kesindir. Egitim igerikleri, yeni

181 Simsek, M.S.-Akgemci, T.-Celik, A., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgijtlerde Davranig, Ankara, 2001,
s.118.

182 Sabuncuoglu, Z., Personel Yonetimi: Politika ve Yonetsel Teknikler, Bursa, 1997, s.125.

'83 Fidan, N.-Erden, M., Egitime Giris, Istanbul, 1995, s.12.

184 Topaloglu M.-Kog, H., Biiro Yﬁn.etimi Kavramlar ve Ilkeler, Ankara, 2005, s.90.

185 Ozgen, H.-Oztiirk A.-Yal¢in, A., Insan Kaynaklart Yonetimi, Adana, 2002, s.340.
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bilgilerin sunulmasi, davramig, tutumlarin degisiminin saglanmasi1 ve calisanlarda is
tatmininin saglanmast bakimindan gereklidir. Dinamik bir yapiya sahip olan

organizasyonun siirekli olarak yeni bilgi ve ilkeler edinmesi olagandlr.186

Diger bir deyisle, isgorenler, calistiklar islerinde yiikselme olanaklar1 da isterler.
Ciinkii insanlar isleri iyice Ogrenip tecriitbe kazandik¢a, is yeksanlasacak, bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle,
daha yiiksek yetki ve sorumluklarla calismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme
yollar1 tikanan yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, yiikselme
igyerinde bir tesvik yani giidiileme aracidir. Astlarina yiikselme olanagi gibi bir tesvik aract
saglayan yonetici, plan ve programlarini uygulamaya koymak i¢in kendisine yardim edip

isbirligini kolaylikla kabul edecek bir destek saglamis olacaktir.'®’

Siirekli degisen ve gelisen ¢evre kosullarina kendilerini adapte edemeyen ve bu
gelismeler karsisinda kendilerini yenileyemeyen, gelistiremeyen isgorenler, bir miiddet
sonra isletme icinde niteliksiz eleman durumuna diiseceklerdir. Isgorenleri boyle bir
duruma diismekten korumada en etkin yol, egitmek ve sahip olduklar bilgi ve tecriibe

potansiyelini arttirmaktir. 188

En iyi orgiitler, isgorenlerine egitim olanagi tanimanin hem isgorenlere hem de
orgiite fayda sagladiginin bilincinde olanlardir. Isgorenlere egitim veren orgiitler islerini
daha yapici bir esneklikle yerine getiren isgorenlere sahip olurlar. Egitim alan isgéren daha
farkl1 ve yeni bir bakis a¢is1 kazanir ve bunun yani sira kendi alanlarinda calisan bireylerle

tanisip ufuklarim genisletme firsatina sahip olurlar.'®
3.8 Cekici Is

Bir personelin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarinin uygulanmasinda 6nemli
etkiler yapacaktir. Kendisi icin cekici olan isi yapan kimse, o ise karsi daha olumlu bir
tutum takinarak dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu tutumun takinilmasinda
iki onemli neden vardir. Bunlardan birincisi, isin gerektirdigi kisisel 6zen (ihtimam),
ikincisi ise, igsgorenin sahip oldugu sanatkarlik ruhudur. Bir kimse ne kadar sanatkar bir

ruha sahipse ve yaptig1 isle Oviinliyorsa, onun kisisel tatmin arzusu o sekilde yiiksek

186 Ergiil, H. F., “Motivasyon Teknikleri” Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, s.74.

137 Bren, a.g.k., s.573.

188 Asikoglu, a.g.k., s.64.

189 Nelson, B., Calisanlara Dinamizm Kazandirmanin 1001 Yolu, (Cev: S. Egeliler), Istanbul, 1999, s.74.
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olacaktir. Isin geregi olarak bir eser olusturmak, kisisel yetenekleri gerektirir. Bu
yeteneklere sahip olan kimseler, bu tip isler verildigi takdirde, isi o kisiler i¢in 6zendirme
araci roliinii oynayacaktir. Cekici is ile ilgili olarak, yeterli 1siklandirma ve sicaklik, iyi is
arkadaslar, isciyi eglendirecek sosyal tesisleri, kazalar1 Onleyecek uygun calisma

kosullarini saglamay1 saymahylz.190
3.9 Kararlara Katilma

Giiniimiizde 6n plana ¢ikan 6nemli bir gelisme; insan haklari, insani degerler,
kigilik kavrami, insanin her seyden 6nemli bir varlik olarak ortaya ¢ikmasi, genel olarak
insanlarin egitim ve yasam diizeylerinin yiikselmis olmasi, insanlarin beklentilerindeki
degismeler ve insanlarin yaraticiligindan daha fazla yararlanma konusundaki gelismeler ve
diisiinceler, calisanlarin yonetime ve verilen kararlara katilmasini, bu uygulamanin

calisanlarin moral ve motivasyonuna olan pozitif etkisini énemli kilmaktadir.'”!

Insanlarm kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi ¢ok siddetlidir.
Uygulamadaki aksakliklarin en o©nemli taraflarindan birisi de, personeli kendisini
etkileyecek kararlara istirak ettirmemek, alinan kararlar1 uygulama safhasina kadar ondan
saklamaktan ileri gelir. Personelin ¢ikarlarin1 gézeten plan ve programlar dahil onlara layik
olduklart icin verildigi duygusu uyandirilarak sunulmazsa, aksine bir lutuf seklinde

verilirse, beklenen yarar elde edilmez. 192

Katilmali yonetimin genelinde iki boyutu iizerinde durulmaktadir. Birincisi,
isgorenin, isletmenin karmna ve sahipligine katilmalaridir. ikincisi ise, orgiitte alinan
kararlara isgorenlerin katilmidir.'® Ancak, bugiin isletmelerde katilmali yonetim tarzi
daha ¢ok ikinci boyutu kapsamakta ve su sekilde tanimlanmaktadir; katilmali yonetim, bir
isletmede c¢alisan isgorenlerin temsilciler araciligiyla isletmede alinan ve kendilerini

etkileyen tiim kararlara sz ya da oy hakki ile katilmalaridir.'*

Sonug olarak; katilim insanlarin sorumlulugunu arttirir ve ¢ekisme istegini azaltir.
Katilim, kendini gerceklestirme olanagi demektir. Bu gereksinimin doyurulmasi isgoreni

son derece motive edicidir.

190 Eren, a.g.k., s.573.

191 Ozgen, Oztiirk, Yal¢mn a.g.k., s.40.

192 Bren, a.gk., s.577.

193 Sabuncuoglu, Z., Ozkalp, E., Orgﬁtsel Davranis, Eskisehir, 1989, s.101.
194 Asikoglu, a.g.k., 5.66.
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3.10 iletisim

[letisim gonderici ve alic1 arasinda, anlamlardan sonug ¢ikarma ve bilgi degisimi
olarak tammlanabilir. Orgiitlerde iletisim, yoneticilerin dogru kararlar ve onlemleri
alabilmeleri i¢in gerekli bilgilerin toplanmasina, calisanlarin orgiit i¢cinde olup bitenlerden
haberdar olmasina, sikayet istek ve Onerilerden yonetimin bilgi edinmesine hizmet eder.
[letisimle, calisanlar, yapilan degisikliklerden ve yeni gelismelerden de haberdar edilmis
olurlar.'” iletisim; organizasyon icinde asagidan yukariya, yukaridan asagiya, yatay veya
cok yonlii olarak bilgi, emir ve haberlerin yayilmasimi saglayan bir siire¢ olarak

tanimlanabilir. Tletisim, orgiitiin can damar1 olarak kabul edilmektedir.'*®

Orgiit icinde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 hem calisanlarin, hem de
yoneticilerin ise motive olmasmm saglar. Orgiitii ilgilendiren konularda yetkisi oraninda
bilgi sahibi olmak, kolayca bu konular hakkinda tartisabilmek, giiclii bir iletisim agi
sayesinde olur. Boylece is gorenlerde kendilerine deger verildigi inanci kuvvetlenirse,
bireyin isine daha ¢ok baglanmasi saglanabilir.197 Orgiitlerde bu denli énemli yere sahip
olan iletisimin saglanabilmesi icin iletisim kanallar1 kullamlir. Orgiitlerde iletisimin
gergeklestirildigi baslica iki iletisim kanali vardir. Bunlar bicimsel (formel) ve bigimsel

olmayan (informel) iletisim kanallaridir.'”®

Bicimsel iletisim, calisanlarin kisiliklerinden soyutlanmis, konumlar arasi bir
iletisim tiirtidiir. Buna gore, bicimsel iletisim yapisi orgiitlenme diizenine gore sekillenir.
Bicimsel olmayan iletisim ise, calisanlar tarafindan bicimsel kurallardan ¢ok kendiliginden
olusan gruplar ve bu gruplar arasinda gerceklesen kisilerarasi iletisime dayanir. Hizl
yayillmast nedeniyle bu tiir iletisimin heniiz dedikodu bi¢imini almadan Onlenmesi

gerekmektedir.'”’
Orgiitlerde motivasyon arac1 olan iletisim 6zellikle iki boyutta ele alinmalidir;

Mesajlarin Iletilmesi: Her seyden once mesajlarin orgiitlerde, asagidan yukariya,

yukaridan asagiya Ozgiirce ve saglikli bir bicimde dolagiminin saglanmasi gerekir.

195 (;an, H.,..Orgiitsel Davrans, Istanbul, 2006, s.340.

196 Ozgen, Oztiirk, Yal¢in, a.g.k., s.341. )

197 Simsek, M,S.-Akgemci, T.-Celik, A., Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitsel Davranig, Konya, 2003,
s.133.

198 Bingol, D., Personel Y 6netimi, Istanbul, 1996, s.280.

199 Can, a.g.k., s.349.
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Iletisimin bu sekilde gerceklestigi orgiitlerde insanlar, birbirleriyle icten ve saygiya dayali
iliskiler yasar. Isgorenler kendilerinden neyin beklendigini ve bunu neden yapmalar
gerektigini, iistlerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve orgiit disinda kendi
isleriyle ilgili nelerin olup bittigini bilmek isterler. Isgorenlerin bilgi gereksinimi
karsilanmadiginda ortaya cikan belirsizlik, birtakim sdylentilerin dogmasina neden olur.

Belirsizlik, beraberinde korku yauratur.200

Geribildirim: Geribildirim vermek ilgi gostermek anlamina gelir. Eger bir yonetici
isgorenlere dikkat gosterirse, onlarin goziinde kendi degerini arttirmig olur; *“ Bana karsi
kayitsiz degil. Ben gerekliyim.” Gerekli olma duygusu basli basina motive edici bir
faktordiir. Bireyin onaylanma ve taninma gereksinimi isletme igerisinde tatmin edilse de,

edilmese de bu isletmenin verimliligini ve ekonomik performansini etkﬂeyecektir.201

Son olarak su noktaya deginmek gerekirse; iletisimde en etken yol, ozellikle
iletisimin bir sekli olan yiiz yiize iletisimin bir yonii olan yiiz yiize konusmalardir ve yiiz
yiize konugmalarla iistler ¢alisanlarina o kurulustaki rolleri, kendilerine ni¢in gereksinme

duyuldugu ve orgiit i¢in dnlemlerin agiklanmas1 gerektirmektedir.
3.11 Fiziksel Calisma Kosullar

Fiziksel calisma kosullarinin olumsuz olusu calisanlarin motivasyonlarinin
diismesine yol acan faktorler arasindadir. Asir giiriiltii, yiiksek ya da diisiik 1s1 kosullari,
asirt beden giicii kullanimi, tehlikeli calisma sartlann en fazla doyumsuzluk olusturan
kosullar arasindadir. Mavi yakali calisanlarin, biiro ortaminda calisanlara ve yoneticilere
gore islerinden daha doyumsuz olmalarinin en O©nemli nedeni fiziksel c¢alisma

kosullarindaki olumsuzluklardir.”*

Calisanlarin hayatlarinin 6nemli bir kismini1 igyerinde gecirdikleri g6z Oniine
alindiginda, iyi calisma kosullarinin 6nemi agikca ortaya c¢ikmaktadir. Diger tatmin
unsurlant esit tutuldugunda kotii calisma kosullarinda calisan kisiler, iyi kosullarda
caliganlara gore daha az tatmin duymakta ve daha mutsuz hissetmektedirler. Kotii ¢alisma
kosullar is kazalarin1 daha da arttirmakta ve hosnutsuzluk, stres ve yorgunluga neden

olmaktadir. Bir igyeri énce saglam bir yapiya sahip olmali, sonra ¢evre sartlari ile uyum

200 Giirgen, H., Orgijtlerde Iletisim Kalitesi, Istanbul, 1997, 5.209.
201 Hagemann, a.g.k., s.63-64.
202 Telman, Unsal, a.g.k., s.40.
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saglamalidir. Saglam yapi; uygun calisma ortami, uygun makine ve aletler (donanim),
verimli, uyumlu, anlayish calisan ile bunlar arasinda iyi bir iletisim kurabilen y&netim

olarak diisiiniilebililr.zo3
3.12 is Genisletme

Is genisletme; gorevlerin yatay bicimde genisletilmesidir. s genisletme can

sikintisin1 azaltmaya yonelik oldugu i¢in isten duyulan tatmini arttirmay1 21ma<;1ar.204

Is genisletme, isgorene bir is biitiiniiniin degil, i¢inde degisik eylem ve islemler
bulunduran bir kismiin gorev olarak verilmesidir. Gorevi diizenlerken, isgérenin
yapabilecegi ya da yapilmasinmi 6grenebilecegi degisik tiirdeki eylem ve islemler bir araya
getirilir. Bu islemler, orgiitiin hem dikey hem yatay diizeylerinden derlenmis olabilir. Is
genisletmenin altinda yatan diisiince, insanin tek diize eylem ve islemlerden bikacagi,
degisik islem ve eylem yapmaktan hoslanacagi, bir islemden bir isleme gectiginde

yorgunlugunu atarak calisma giiciine yeniden kavusacagldlr.205

Sonug olarak; is genisletmenin amaci, ¢alisanlarin daha basarili olabilmeleri igin,
ilave isle verilerek motivasyonlarinin ve becerilerinin arttirtlmasidir. Bu anlamda is
genisletme, calisanlarin sadece tek bir is {izerinde ihtisaslagmasi yerine birkag is 6grenerek

daha fazla is icra edebilmesidir.”"

3.13 is Zenginlestirme

Isin cahgsanlar acisindan daha anlamli hale getirilmesi icin girisilen cabalarin
toplam1 demektir. Bu ¢abalar daha cok isin niteligini degistirme biciminde degil, yonetim
kademelerinde bulunan isi planlama ve karar verme yetkisinin astlarla paylasilmasi
anlaminda anlagilmalidir. Calisanlara yapacaklar1 isin sadece icra etme degil, onlar
planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme bakimindan sorumluluklar verildigi
takdirde, ¢alisan hem insiyatif sahibi olarak ileriyi gorebilmekte ve diigsiinme yeteneklerini
gelistirebilmekte, hem de sirf baskalarinin vermis olduklar1 kararlarn icra etmek yerine

kendi zihinsel c¢abalann sonucu olusan kararlarim ifa edebilme olanagina

203 Simsek, a.g k., s.65.

204 Can, a.gk., s.127.

205 Basaran, 1. E., Yonetimde Insan Iliskileri-Yonetsel Davranis, Ankara, 2004, s.275.
206 Dolgun, U., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, 2007, s.132.
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kavusmaktadirlar.””’ Amag, calisanlara yapacaklar1 isi sadece icra yaninda; onlar
planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme bakimindan sorumluluklar vermektedir.

Bunlar yapildig: takdirde is, calisanlar acisindan daha anlamh olmaktadir.”*®

Is zenginlestirmeye yonelik organizasyon ilkeleri de ¢alisanlar agisindan moral ve
motivasyon seviyesini arttiric1 bir etkiye sahiptir. Is zenginlestirmesi, calisanlarin bazi
yetenek ve kabiliyetlerini on plana ¢ikarmalarina yardime1 olmaktadir. Bu durum 6zellikle
iyl bir egitim diizeyine sahip idealist ¢aligsanlar agisindan son derece 6nemli bir olaydir.
Bununla beraber, bir iste tek diizelik var ve cesitlendirme az ise, ¢alisanlar isinden sikilir
ve hemen yorgunluk meydana gelir. Bu durum basarma, yeteneklerini kullanma ve
yeniliklere agik olmaya imkan tamimadigindan calisanda doyumsuzluga yol acgacaktir.
Ancak yapilan is, calisanin egitim, deneyim ve becerilerinin iizerinde bir takim 6zellikler
gerektirdiginde, isini kendisinden istenilen sekilde yapamayan calisan, stres ve baski altina
girecek, dolayisiyla moral ve motivasyonu kaybolacak ve siiphesiz bu durum is yasam
kalitesinin diismesine yol acacaktir. Bu nedenle calisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun
islerde ¢aligmasi ya da var olan oOzelliklerini gelistirmeye calismast onun moral ve

motivasyon seviyesi ile is yasam kalitesinin iyilestirilmesi i¢in gerekli olmaktadir.””

3.14 Ozel Yasama Saygili Olma

Kisilerin igyeri disinda o6zel ilgi duydugu bircok konu vardir. Ornegin, aile
iligkileri, sosyal faaliyetleri, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk i¢in yapilan
cabalar, din, saglik kurumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel yasamin1 meydana getirir.
Isgorenlerin motivasyonunda, 6zel yasama saygili olma sorunlarim ¢oziimlemekte astlar
icin sadik bir dost gibi davranma, elde bulunan olanaklarla yardim etme, isbirligi ve

calisma arzusunu giiclendirmek de 6nemli bir husustur.?'
3.15 Is Rotasyonu

Personelin degisik zamanlarda degisik gorevler yapmasi olarak tanimlanmaktadir.
Is rotasyonu ile is alam1 yatay dogrultuda degistirilmektedir. Is calisan icin sikic1 olmaya
basladiginda, kisi benzer beceriler gerektiren ayni diizeyde baska bir ise gonderilmektedir.

[s rotasyonu basit islerin monotonlugundan dogan can sikintisin1 azaltmakta, daha esnek is

207 Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, a.g.k.,s.78.

208 Dolgun, a.g.k., s.132.

209 Ozgen, H.-Oztiirk, A.-Azmi, Y., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2001, s.330.
210 Eren, a.g.k., s.576-577.
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imkan1 saglamakta ve calisanin gizli yeteneklerini ortaya c¢ikarmaktadir. Farkli islerde
caliganlar Orgiitii tanima imkan1 bulmakta, boylece yaptig1 isin sistem i¢indeki yerini ve
roliinii daha iyi tayin edebilmektedir.mAyrlca bu yolla ise gelmeyenlerin islerinin
yapilmasi, bos kadrolarin ve emeklilerin yerlerinin doldurulmasi gibi faaliyetler de yerine

getirilebilir.*'?

Is rotasyonu sayesinde isgorenler, ayni isleri siirekli yerine getirmenin yarattig:

monotonluk ya da motivasyon diisiikliigiinden kurtulabilecektir.
3.16 Hizmet Ici Egitim

Hizmet ici egitim, “ige giristen isten ¢ikisa kadar gegen siire icerisinde, kisiye isin
gerektirdigi performansa ulasabilmesi igin gerekli bilgi, beceri ve davramslarin

kazandirilmasidir”.

Hizmet i¢i egitimden beklenen yararlarin baslicalart sunlardir:

e Is verimliligini arttirmak,

e Calisanlarin performanslarini arttirarak motive olmalarini saglamak,

e Calisanlar egiterek iist kadrolara hazirlamak ve eleman ihtiyacini orgiit icerisinden
saglamak,

e Is kazalarini ve isten kaynaklanan sikayetleri ya da hatalar1 en aza indirmek,

e Orgiitii 6rgiit disindan gelen degisikliklere uyumlu olabilecegi sekilde esnek hale
getirmek,

o Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

¢ Kisiler arasi ve boliimler arasi iletisimin gliclenmesini saglamak ve orgiit iklimini
olumlu hale getirmek,

e Teknik bakim ve onarim giderlerini isleyis gerekliliklerini goz ardi etmemek sarti
ile, miimkiin olabildigince azaltmak,

e Ise gec kalma ve devamsizliklari en aza indirgemek,

® Yoneticilerin denetleme ve gozetleme yiikiinii azaltmak olarak siralanabilir.

2 Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, a.gk.,s.77.
212 Dolgun, a.g.k., s.132.
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Hizmet ici egitim sayesinde isgbren, mesleginde gelismeleri takip ederek
kendisini gelistirecek ve isinde yetenekleri daha da artacaktir. Dolayisiyla isin kalitesi
artacaktir. Ve bu sayede isgorenin Orgiite bagliligi artarak daha motive olmus sekilde

calisacaktir.
3.17 is Arkadaslar

Calisanin i¢inde bulundugu calisma arkadagslariyla olan iligskisi motivasyonunu
etkilemektedir. Her isletmede bigimsel olan ve bi¢imsel olmayan gruplar bulunmaktadir.
Calisanin basarili sayilan bir grup igerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun
caliganlarla birlikte olmasi, onun is tatminini artiracaktir. Calisanlar, yaptiklar isten sadece
para veya somut basari beklememektedirler. Giinlilk yasantinin yarisindan fazlasim
isyerinde calisarak gegiren kisi, uyumlu is arkadaglariyla birlikte sosyallesme igerisindedir.
Bu nedenle calistigi isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan calisanin is

tatmini artmaktadir.*"? Iyi calisma arkadaslar1 isgérenin motivasyonunu arttirir.

2B Brdil, O.-Keskin, H.-imgmoglu S.Z.-Erat, S., “Yﬁnqtim Tarz1 ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve
Takdir Edilme Duygusu lle Is Tatmini Arasindaki lliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama” Dogus
Universitesi Dergisi, Say1.5, Istanbul, 2004, s.18-26.
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II. BOLUM
ISGOREN STRESI

1 STRES KAVRAMI

1.1 Stresin Tammm

Stres kavrami, giinimiizde ¢ok sik kullanilan, kisilerin bazi nedenlerden dolayi

duydugu memnuniyetsizligi ifade eder.

Stres sozciigii, Latince "estrictia"dan gelmektedir. Stres, 17. yiizyilda felaket, bela,
musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullamilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda ise,
kavramin anlami degismis ve giic, baski, gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve
ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagl olarak da stres kavrami, nesne ve
kisinin bu tiir giiclerin etkisi ile bi¢iminin bozulmasina, ¢arpitilmasina karsi bir direng

anlaminda kullanilmaya baslanmugtir.”'

Stres kavramu ilk olarak, 1930’larda Hans Selye tarafindan ortaya atilmistir.
Selye’ye gore organizmalar olumsuz duygusal ve fizyolojik olaylar karsisinda ortak bir
biyolojik tepki gosterirler. Bunlara “stresor” adi verilir. Stresor kacinmak istedigimiz her

seydir.”"?

“Ciiceloglu’na gore stres, bireyin fiziksel ve sosyal cevredeki uyumsuz kosullar
nedeniyle, bedensel ve psikolojik sinirlarinin 6tesinde harcadigi gayrettir”.216 Simsek’e
gore ise, esenligi ve huzuru icin bir tehlike isareti veya bir uyan olarak algilanan ve
dolayisiyla yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen ve belirgin olmayan fizyolojik

ve psikolojik tepkiye stres denir.*”

Gerilim, endise, baski, celiski, catisma, sikintiya diisme engellenme, zorlanma
gibi sozciiklerle ve genellikle olumsuz bir icerikle 6zdeslestirilen stresin her zaman kotii ve
istenilmeyen bir sey oldugu da ileri siiriilmemelidir. Ornegin, asir1 olmadik¢a bireyin
uyanik olmasini, rekabete girmesini ve Ogrenmesini sagladigi i¢in olumlu etkileri de

olabilmektedir. Stresin olumsuz sonuglarimi basarisizlik, uyumsuzluk, psiko-fizyolojik

214 Torun, A., Stres ve Tiikenmislik, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Ankara, 1997, s.43.

25 Isikhan, V., Calisma Hayatinda Stres ve Basa Cikma Yollari, Ankara, 2004, s.31.

216 Ciiceloglu, D., Insan ve Davranisi Psikolojinin Temel Kavramlari, Istanbul, 1994, s.321.
27 Simsek, M. S., Yonetim ve Organizasyon, Konya, 1998, s.295.
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bozukluklar, tiilkenme ve benzeri durumlarla kendisini gostermektedir. Bunlarin en
onemlisi kabul edilen tiikkenme, stresin sonucunda ortaya cikan fiziksel ve duygusal
sendromdur. Bireyin kendisini olumsuz algilamasi ve olumsuz is davraniglarinda
bulunmast ve karakterize edilmesidir.*'® Giderek zorlagan yasam kosullari, hizli degisimin
getirdigi belirsizlik ve insan iligkilerinin degismesi stresi arttiran faktorlerdir. Giiniimiizde
stresin olmadig1 bir yasam ancak hayal edilebilir.”"’ Cogu insan motive olabilmek icin belli
bir miktar strese ihtiya¢ duymaktadir. Olumsuz stres, ¢cok az veya ¢ok fazla gerilim altinda
olunan durumlarda ortaya g¢ikarken, olumlu stres ise yeterli derecede gerilim hissedip
motive olunabilen durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Olumlu stres ¢alisanlarin en verimli

sekilde calismasini saglamaktadir.”*

Is ortamindaki stres, bireyin becerisine ve is goérme giiciine yardimci olan bir
cosku, bir enerji seklinde bireye fayda sagliyorsa iyi strestir. Bu stres, bireyin orgiite
baglanmasina ve orgiitiin basaris1 yoniinde faaliyette bulunmasina olanak saglamaktadir.
Bireye baski yaratan, sagligi i¢in tehdit olusturan ve bu nedenle de denetim altina alinmast
gereken stres ise kotii strestir. Stresin denetim altina aliabilmesi i¢in ilk yapilacak sey,
kuskusuz stres yaratan etmenleri tanima ve bunlar1 zarar vermeyecek diizeye
indirgemedir.221

Is stresi bireyin cevre ile iligkisi olarak ifade edilen, bireysel farklardan ve
psikolojik siireclerden etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler yiikleyen, dis
cevre, durum veya olayin sonucu olan bir tepkidir. Kisi ve is iligkilerinden dogan ve insani

normal fonksiyonlarindan alikoyan degisiklikler getiren bir durumdur.**

Bir is, zorluk, karmagiklik ve is yiikii Ogelerini i¢inde tasir. Bu nedenle, isin
kendisi stres doludur. Ote yandan bircok is tam olarak tanimlanmus degildir. Her is bircok
farkl stres faktorlerini icerebilir. Kurumsal bazda dort tiir islevsel iliski is ve performansla
birlikte diisiiniilebilir. Bu dort islevsel iliski soyle 6zetlenebilir;

1. Isin bizzat kendisi bir stres faktoriidiir. Calisan kiside, onun yeteneklerini simirlayici

ve zorlayici bir etki yapar.

218 Isikhan, a.g.k., s.29.

219 Barutgugil, a.g.k., s.409.

220 Braham, J. B., Stres Yonetimi, Ates Altinda Sakin Kalabilmek (Cev. V. G. Diker), Istanbul, 1998, s.46.
21 Senyigit, G., “Calisma Hayatinda Stres” Verimlilik Dergisi, Istanbul, 2004, s.104.

222 Erdogan, I., Isletme Yonetiminde Orgijtsel Davranis, Istanbul, 1996, 5.278.
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2. Dis cevre, aile gibi kaynaklardan dogan stres faktorleri belli bir siire sonra iste de
etkili olurlar.

3. Kisi yaptig1 isle birlikte bazi stresli durumlar1 azaltmaya veya ortadan kaldirmaya
calisabilir.

4. Is basaris1 ve bundaki azalma bir stres gostergesi olarak degerlendirilebilir. Bir

baska deyisle yapilan is bir stres Ol¢iisii olarak da gbrulebilir.223

Amerikan Stres Enstitiisii'niin yaptig1 arastirma sonucunda iste stresli mesleklerin

ozellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir.**

Giinliik hayat problemleri ile etkili sekilde basa ¢ikmay1 zorlastiran meslekler;

polislik, 6gretmenlik, hava trafik kontrol memurlugu gibi.

e Is vyerinde calisana yeterli kontrol imkani veremeyen meslekler; telefon
operatorliigii, kasiyerlik, sekreterlik, danisma ve sikayet servisi memurlugu gibi.)

e Fiziki sartlar1 agir olan meslekler; maden isciligi, siirekli havasiz rutubetli yerdeki
iscilik, giiriiltiilii ve tozlu kavsaklarda trafik polisligi gibi.

e Zaman baskisi, rekabet ve riskle oynamay1 gerektiren meslekler; gazetecilik, borsa

simsarlig1 gibi.

Insanlar, en cok caligma ortaminda stresle karsilasirlar. Stres; asir1 ses, 151k, 1s1,
cok fazla yada ¢ok az denetim neticesinde ortaya ¢ikar. Fakat ayni stres ortaminda bulunan
tiim insanlar bu stresli durumda aym tepkiyi gostermezler. Is basarma arzusu yiiksek olan
bir bireyi isle ilgili kabul edilebilir bir gerilim diizeyi motive ederken, ayn1 durum diger bir

bireyin saldirganlik veya is yapmaktan kacma gibi tepkiler gostermesine neden olabilir.**

Stres, bircok arastirmacinin da isaret ettigi iizere herkesin ¢ok iyi bildigi, az ya da
cok yasadigi, bu nedenle de ¢ok iyi anladig1 ancak tanimlanmasi zor bir kavramdir. Bunun
nedeni stresin literatiirde degisik bicimlerde ifade edilmesinden kaynaklanmaktadir. Stres
yerine endise, tahrik, uyaran, zorlanma, baski terimleri de kullanilmaktadir. Stresi
genellikle iki gruba ayirarak incelemek miimkiindiir. Strese maruz kalan canlinin verdigi
cevap (tepki) ya da stresi yaratan kosullar (etki). Ornekle aciklamak gerekirse, bir kisinin

stres karsisinda kalp atiglarinin artmasi, uykusuzluk cekmesi gibi verdigi tepkiler, stres

223 Isikhan, a.g.k., s.74.

24 Baltas, A.-Baltas, Z., Stres ve Basa Cikma Yollar1, Ankara, 1986, s.62.

225 Akgemici, T., “(")rgiitlerde Stres Yonetimi” Atatiirk Universitesi [.I.B.F. Dergisi, Cilt 15, Sayi.1-2,
Erzurum, 2001, s.302.
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kavramini ifade etmek amaciyla kullanildiginda, stresin tepki biciminden s6z edilmektedir.
Ancak fazla sicak ya da giiriiltiili bir ortamin stres yaratici 6zelliginden sz ediliyorsa,
stresi etkileyen tarafi tamimlaniyor demektir. Giiniimiizde daha ¢ok stresin etki ve tepki
yonlerini birlestiren ve strese etkilesimsel yaklasim olarak adlandirilan bir yaklasim
benimsenmektedir. Bu goriise gore, stres tepkisi bireysel ve cevresel etkenler arasindaki
etkilesim sonucunda belirlenir.”*® Bireyi etkileyen stres kaynaklar1 Sekil 7’de

gosterilmistir.

GENEL GEVRENIN STRES
KAYNAKLARI

IS CEVRESININ STRES
KAYNAKLARI

EKONOMININ
GIDIS]

SOSYAL

ORGUTSEL VE
GALISMA BIREYIN KENDISI ILISKILER KULTUREL
KOSULLARI ILEILGILISTRE Si
VEIS . KAY%JAK%ARI S DEGISMELER
GUGCLUGU Bireyin Yasama

VARDIYALI

Tarzi (icki, sigara, CALISMA

ilag duskiniuga,

QARElLSﬂT Bireyin Kisiigi (A) kumar )
IKLIMI VE tipi davranis Orta Yas Bunalimi, TERFI
LIV VE Monoton Yasam SORUNLARI

KULTURU Bireyin Biyolojisi Tarzi
Yiiksek

ROL VE Kollestrol — TEKNIK
GOREVIN - Yiiksek B'/;‘.«TY'" DEGISIMLER
MONOTONLUGU \Tansiyon  Bireyin ¢ |e| VE YENILIKLER
YA DAASIRI Parasal orunlari

Sikintilan

CESITLILIGI
ORGUTSEL

YERININ ) TEKNOLOJIK

POLITIK UZAKUGL  oomerierinn o AR DEGISMELER
HAYATIN TG
BELIRSIZLIG VETERSIZLIGI

CALISILAN KENTIN
CEVRESEL VE ULASIM
SORUNLARI

Sekil 7 Birey ve Toplum Uzerinde Stres Yaratan Faktorler

Kaynak: Eren, E., Orgﬁtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, 5.293.

226 Telman, Unsal, a.gk., s.89.
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1.2 Orgiitsel Acidan Stres

Orgiitlerde ¢alisan kisilerin yasadiklari stres giiniimiiz toplumunda 6nemli bir yere
sahiptir. Orgiitlerde calisanlar iizerinde stres yaratan gesitli faktorler vardir. Is stresi
calisanlarin islerini bozar, onlarin ilizerinde olumsuz etkiler yaratir ve onlarin verimini
diisiiriir. **’ Bugiiniin modern toplumlarinda dzellikle son derece gelismis ve aym dlciide
karmagiklagmis olan orgiitlerde yer alan insanlar stressiz diisiinmek miimkiin degildir.
Insanlar yagamlarmin biiyiik bir kismim iste gegiriyor. Dolayisiyla is ortaminda bulunan
herkes, (isgorenden — yoneticiye kadar) zamaninin ¢ogunu is ve isle ilgili faaliyetlerini
diisiinerek gecirir. Bu nedenle insanlan strese sokan temel faktorlerin basinda is yasaminin
yer aldigim soylemek yanlis olmayacaktir. Is, zorluk, karmasiklik ve is yiikii gibi onemli
unsurlar icerdiginden bireylerde stres yaratir. Stres calisanlarin {izerinde olumsuz etkiler
yaratarak onlarin verimli olmalarim engeller.””® Calisan insanlar arasinda bir uyum ve
dengenin kurulmasi, saglikli ast {iist iliskilerinin saglanabilmesi, giderek hizmetin
niteliginin iyilestirilmesi de stresin bireysel ve oOrgiitsel diizeyde daha iyi taninmasi,
anlasilmas1 ve yonetilmesi gerekmektedir. Giiniimiizde artik hi¢ kimsenin stresten
etkilenmeyecek kadar basit bir gorevde calismadigi hususu goz ardi edilemeyecek bir
gercektir. Ote yandan insanlar arasinda strese duyarlilik yoniinden birgok farkliligin
olmasina karsin, hic kimsenin stresten etkilenmeyecek kadar katt olmadigr da

ar11as11m1§t1r.229

Bir organizasyondaki stres yonetimi, caligmasinin baglangi¢c asamasi son derece
onemlidir. Orgiit calisanlar, stres yonetimi programma baslamay1 diger calisanlar
karsisinda daha zayif durumda bulunduklari ve karsilastiklari sorunlarin iistesinden
gelemediklerine dair bir sinyal olarak algilarlar. Isverenler, stres yonetimine yatirim
hakkinda dogru kararlar verebilmek i¢cin bu konulardan haberdarlar olmalhidirlar. Ciinkii,
etkili bir stres yonetimi araciligl ile calisanlarin hastalifin1 azaltmak yada en aza
indirgemek, dahasi ise gelmemek, erken emeklilik ile erken Oliimii minimize etmek ve
sirket karlarimin artmasimi da saglayarak calisanlarin is doyumunu ve verimliligini

arttirmak miimkiin olabilmektedir.?*°

227 Tutar, H., Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2004, s.225.

228 Gliney, a.g.k.,"s.317. ) )

2 Ertekin, Y., “Orgiitsel ve Stres Uzerine Diisiinceler” Amme Idaresi Dergisi, Cilt 26, Sayi.1, Ankara, 1993,
s.147.

230 http://www.insankaynaklari.com (29.12.2008)
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Is ortaminda belirli rol ve goérevleri yerine getiren birey, orgiit ortamindan
kaynaklanan “orgiitsel stres” ile kars1 karsiyadir. Is stresi oldukga evrensel ve siddetli bir
stres tiiriidiir. Palletier’e gore, is stresi is arkadaglar1 arasindaki catisma, yonetici ile
catisma, is doyumsuzlugu, isteki sorumluluklarin fazla olmasi, toplumsal destegin az
olmasi, is beklentilerinin belirsizligi veya zaman baskisindan kaynaklanabilir. Baz1 kisiler
kendilerinden islerinde beklenen performansi gostermek icin yeterli egitimi almadiklar
bazilar1 ise islerinde yer alan durumlarin onlarn becerilerini kullanmalarina izin
vermedigini diisiindiikleri icin strese girebilirler. Is cevresinde ve bireyler arasinda zaman

zaman uyumsuzluklar vardir. Bunlar siddetli stresle sonuglanabilir.”'

Calisma yasaminda is basarisi agisindan stres olayr degerlendirildiginde dort

islevsel iligkinin dnemli oldugu goriiliir. Bu dort islevsel iliski sunlardir;

1. Is temel bir stres kaynagidir ve calisanlarin yeteneklerini smirlayici ve zorlayici bir
etki yapar.

2. Isin disindaki baz1 faktorlerden kaynaklanan stres etmenleri belli bir siire icerisinde
iste etkili olmaya baslar.

3. Kisi yaptign isle beraber bazi stresli durumlarinda azaltmaya veya ortadan
kaldirmaya calisabilir.

4. s basarimi veya bundaki bir azalma stres gostergesi olarak degerlendirilebilir. Yani

yapilan is, bir stres Ol¢iisii olarak da gosterilebilir.

Bu dort islevsel iligkiden su sonucu ¢ikarmak miimkiindiir; ¢alisma yasamindaki
stres yogunlugu ile calisanlarin verimliligi arasinda yakin bir iliski vardir. Dolayisiyla
orgiitsel ve bireysel verimliligi artirmak icin calisma yasamindaki stres yogunlugunun

kontrol altinda tutulmas: gerekir.”*>

e Stresin herkes icin ayn1 oldugu zanni tamamen yanlistir. Bir insan i¢in cok stresli
olan bir olay, baska biri i¢in hi¢ bir sekilde strese neden olmayabilir. Her insanin

olaylar karsisindaki tavri farklilik gostermektedir.

2l Pehlivan, 1., Yonetimde Stres Kaynaklari, Ankara, 1995, s.11.
232 Gliney, S., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.515-516.
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e Stresin daima kétii bir sey oldugu kanaati de dogru degildir. Boyle bir durumda
hicbir stresin, yani gerginligin olmamasiin, insani1 tamamen mutlu ve saglkli
yapacag varsayilmaktadir. Oysa uygun miktarda gerilim, yasamak i¢in sarttir. Bir
miizik aletinin tellerinin belli bir sesi ¢ikaracak miktarda gerilmedigi takdirde,
herhangi bir miizigin ¢alinmasinin miimkiin olmamas1 gibi, insanin da saglikli ve
mutlu bir sekilde yasayabilmesi i¢in motivasyonunu saglayacak oranda bir gerilime

ihtiyaci vardir.

e Her olayda stresle karsilasildigi ve dolayisiyla yapilacak bir seyin olmadigi
diigiincesi de hatalidir. Faaliyetler uygun bir sekilde planlandigi takdirde olaylar

herhangi bir stres yaratmayacaktir.

e Stresle en iyi miicadele seklinin en yaygin teknik oldugu diisiincesi de yanlistir.
Insanlarm nitelikleri, yasadiklari olaylar ve tepkilerinin birbirinden farkli oldugu

gibi miicadele sekillerinin de farkli olacag: goz Oniine alinmalidir.

e Herhangi bir belirtinin goriilmedigi durumlarda stresin de olmadigin diisiinmek
hem yanlis hem de tehlikelidir. Cesitli 6zellikler veya ilaclar gibi sebeplerle, stresin

belirtileri ve uyar1 sinyalleri gizlenmis veya engellenmis olabilir.

e Sadece biiyiik belirtilerin dikkate alinarak harekete gec¢ilmesi, kiigiik sinyallerin
ihmal edilmesi ise son derece hatalidir. Bas agrisi, mide asidinin yiikselmesi gibi
kiigiik belirtiler héalihazirda mevcut olan bir bozuklugun ilk habercileridir. Dikkate

alinmadig takdirde biiyiik sorunlara yol agmalar kaginilmazdir.*
1.3 Stresin Asamalari (Fizyolojik Stres Kurami)

Stresin meydana gelmesi iki degiskene baglidir. Bunlardan biri stres kaynaklarinin

yogunluk derecesi, digeri de zamandir™*. Diger bir ifade ile “Genel Uyum Sendromu”

35

olarak da bilinmekte ve Dr. Hans Selye (1974) tarafindan ortaya atilmugtir. Selye’de,

Canon gibi “Fizyolojik Stres Kurami” konusundaki yapilan calismalarin onciiliigiinii

233 Birkok, C., “Poliste Catisma ve Stres Yonetimi” Adapazari Polis Teskilatina Verilen Konferans Metni,
Adapazari, ZQOO. .
234 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2001, s.303.
235
Can, a.g.k., 5.239.
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yapanlardandir. Selye, hayvanlar ile yaptig1 deneylerde viicudun stres aninda {i¢ agsamada
tepki gosterdigini savunmaktadir. “Genel Uyum Sendromu, olarak nitelenen bir siireci
ortaya ¢ikarmigtir. Buna gore, viicudumuz stres durumunda alarm, direng ve tiikkenme

olarak iic asamada tepki gbstermektedir.23 %Bu stirecler Sekil 8’de gosterilmistir.

1. Asama 2. Asama 3. Asama

Normal Direng
Dizeyi /\
|4 &

Alarm Dayanma Bitkinlik

Sekil 8 Genel Uyum Sendromu
Kaynak: Can, H., Orgiitsel Davranis, Istanbul, 2006, 5.239.

1.3.1 Alarm Asamasi

Beden stresli duruma ilk tepki vermektedir. Bu ilk tepki, genellikle biyo-kimyasal
bicimde kendini gostermektedir. Bu asamada viicudun baski altinda kalmasi nedeni ile bazi
fizyolojik degismeler goriilebilir. Kisa siireli olan bu asamada organizmanin ‘“savasma-
kacma” davranmisima uygun diisen daha ¢ok otomatik nitelikteki fizyolojik tepkiler
gdriilmektedir.237 Strese neden olan sebep fark edilir ve beden kendini korumaya alir. Kisi
daha duyarli, solunumu daha hizli, kalp atis1 daha sik, kaslarda gerilme gibi fizyolojik
degisimler yasanir. Bu fizyolojik degisimler; kontrolii tekrar elimize ge¢irmemize yardimci
olur. Birey bu durumda, dogrudan bas etme ya da savunma mekanizmalar1 gibi
kaynaklarii kullanmaya yonelir.”®® Organizmanin bu durumla basa cikabilmek icin
bulundugu bu fizyolojik girisimlerin amact miicadele ederek veya kagarak organizmay1

korumaktir. >’ Stres kaynag etkisini devam ettirirse, genel uyum siireci diren¢ agamasina

236 Yondem, Z. D., Kisilik Dinamikleri ve Stresle Bas Etme, Istanbul, 2006, s.17.
237 Can, a.g.k., s.239.

28 Yondem, a.gk.,s.18.

239 Baltas, A.-Baltas, Z., Stres ve Basa Cikma Yollari, Istanbul, 2002, s.23.
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gecmektedir.”*" Stres faktorii ortadan kalkarsa gevseme, uyku, sindirim, gibi durumlarla

viicut hareketlerinin yavagladig goriiliir. 241

1.3.2 Dayanma Asamasi

Birey ikinci asamada strese karsi koymak i¢in elinden gelen tiim gayretleri ortaya
koyarak stresli bir insan davraniglarim sergilemelidir ki, bu asama direnme asamasidir. 242
Strese uyum sagladik¢a direng artar, fiziksel stres belirtileri ve diger zorlanma isaretleri yavas
yavas belirir. Cabalar etkili ya da etkisiz olabilir. Fizyolojik ve psikolojik kaynaklar giderek
tilkkenir yipranma daha belirgin hale gelir.243 Stres yapicinin etkisi devam ederken “uyuma
elverisli” bir durum olusursa, direng tepkisi ortaya ¢ikmakta ve kisi sistematik kontrollii
davraniglar sergilemeye baslamaktadir. Boylece alarm tepkisiyle ortaya cikan ozel
davranmiglar ortadan kalkmakta, diren¢ normalin {izerine ¢ikmaktadir. Disaridan normal
goriilen birey fiziksel olarak normal degildir. Bu evrede uzun siire kalinmasi bireyin,
peptik iilser, yiiksek kan basinci, kardiyovaskiiler hastaliklar gibi hastaliklara yakalanma
riskini arttirmaktadir.*** Bu asamada, organizma yapmis oldugu alarm tepkisini ortadan
kaldirmakta ve stresli ortama bir tiir uyum saglamaktir. Organizma, sanki normal kosullar
altinda igliyormus izlenimi vermektedir. Gergekte ise, organizma yorulmaktadir ve

direncini yavas yavas kaybetmektedir. **°
1.3.3 Bitkinlik Asamasi

Son asama olan bitkinlik bir noktada ¢okiintii demektedir. Bu asamada kisi iilser,
bas agrisi, tansiyon, kalp carpintis1 ve buna benzer bir takim rahatsizliklarla yiiz yiize
gelmektedir. Bu hastaliklar kisi oOrgiit iizerinde bircok olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirecektir. Bu asama kisiyi isinde “tilkenmislik” haline iten bir durumdur. Selye, stresin
uzun siirmesinin bedende sistematik yipranmalara, hasara ve hatta 6liime yol acabilecegini
belirterek, Distress ile Eustress, ayiriminin yapilmasi gerekliligini vurgulamistir. “Distress
(Olumsuz Stres); uzun siireli, kontrol edilemeyen, fiziksel ve psikolojik sorunlara neden
olabilen baski, gerginlik.” olarak tanimlamistir. Selye, stresin olumsuz etkilerinin yaninda

giidiileyici etkisini de arastirmistir. “Eustress (Olumlu Stres); kisiyi giidiileyen, daha iyi

20 Aktas, A.-Aktas, R., “Is Stresi” Verimlilik Dergisi, Sayi.1, 1992, s.155.
241 Isikhan, a.g.k., s.48.

242 Eren, a.g.k., s.303.

3 Yondem, a.gk.,s.18.

244 Erdogan, I., Isletme Yonetiminde Orgijtsel Davranis, Istanbul, 1996, 5.92.
245 Ciiceloglu, D., Insan ve Davranisi, Istanbul, 1998, s.321.
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performans gostermeye yardimci olan baski gerginlik” olarak aglklamlstlr.246 Beden, artik
stresin baskisina dayanamaz hale gelmektedir ve direncini kaybetmektedir. ilk alarm

donemindeki baz1 belirtilere geri dénmektedir.**’

1.4 Tiikenmisligin Tanim

Tiikenmislik, is baskisindan kaynaklanan kronik bir duygusal bitkinlik halidir.
Tiikenmislik yikict stresin 6zel bir halidir ve ¢ogu zaman dogrudan strese isaret etmek
icinde kullanilabilir. Tiikenmislik, is ile ilgili bir stres tiirii oldugundan genellikle yiiksek
diizeyde kisisel etkilesimde bulunan veya baska insanlara yardim etmeyi gerektiren islerde
calisan insanlarda cok daha fazla goriiliir. Titkenmislik yasayanlar, genellikle islerine ¢ok

fazla duygusal katki yapmak durumunda olan insanlardir.**®
1.4.1 Tiikenmislige Neden Olan Faktorler

Tiikenmiglik sendromu, Herbert Freudenberger tarafindan kabul edildigi gibi
insanlarla yogun iliskide bulunanlarda ortaya cikar. Tiikkenmislie cok sik neden olan

faktorler sunlardir;

e Yetersiz licret,

e Agirt calisma,

e Kariyerin sona ermesi,
e Meslektaglarla catigma,
¢ Hosnut olmayan egitim,
e Qiigsiizliik,

® Amirle ¢catisma. 249
1.4.2 Tiikenmislik Siireci

Tiikenmiglik siireci birgok kisisel ve Orgiitsel sonucu da beraberinde

getirmektedir. Kisisel sonuglar1 arasinda, bas agrisi, ruhsal dalgalanmalar, kinizm, ilag ve

8 http:// academic.Cuesta.Cc.Ca.Us/Wholehealth/Lecpaces/str04-05, (26.12.2008).
al Ciiceloglu, a.g.k., s.27.

248 Can, a.g.k., 5.240.

249 Isikhan, a.g.k., s.53.
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alkol kullaniminin artmasi, kendi kendini sorgulama ve Onemli derecede bozulan aile

iliskileri sayilabilir.”

Kisisel

/ sonuglar

o Azalan
kaynaklanan Duygusal Kisisellestirmeden \22

strese strekli |~ 7| bitkinlik 7| uzaklasma —>| [Kisisel
maruz kalma basar

\ Orgiitsel

sonuclar

Sekil 9 Tiikenmislik Siireci
Kaynak: Can, H., Orgﬁtsel Davranis, Istanbul, 2006, s.241.

Tiikenmiglik siireci birgok kisisel ve Orgiitsel sonucu da beraberinde
getirmektedir. Kisisel sonuclar1 arasinda, bas agrisi, ruhsal dalgalanmalar, kinizm, ilag ve
alkol kullantminin artmasi, kendi kendini sorgulama ve onemli derecede bozulan aile
iliskileri sayilabilir. Tiitkenmisligin orgiitsel sonuclar incelendiginde ise, ise kars1 olumsuz
tutum, artan oranda devamsizlik ve diisen is verimliligi goriilecektir. Yapilan arastirmalar
sonucunda en stresli meslek olarak yoneticilik, 6gretmenlik, avukatlik, polis memurlugu,
itfaiyecilik ve bunlara benzer toplumsal igerikli ve insanlarla ilisikli meslekler,

titkenmisligin en fazla goriildiigi mesleklerdendir.”’

1.5 Stresle Benzer Kavramlarla iliskileri
1.5.1 Engellenme

Giinliik konusma dilinde “hiisran” ya da “hayal kiriklig1” anlaminda kullanilan bu
kavram,”” temel yonetim psikolojisi kaynaklarinda insanlarin ihtiyaclarinim tatmininde ve
amaglarinin  gergeklestirilmesi sirasinda birtakim engellerle karsilagsmalar1 seklinde
tanimlanmaktadir. Engellenme olayini, stres kavraminin, yalmzca bir yonii olarak gormek
gerekir. Yoksa engellenme ile stresin aymi anlama geldigi hatasina diigiilmiis olunur.
Engellenme stres gibi icinde ¢ok sayida ve ¢ok ¢esitli unsurlardan meydana gelen
“holistik” bir kavramin sadece bir alt kismi olabilir. Engellenme olayinin kaginilmaz bir

hayat gercegi olmasina ragmen, sanildigr gibi her zaman zarar verdigi iddia edilemez.

20 Can, a.g k., 5.240-241.
21 Can, a.g.k., s.241.
232 Altug, D., Orgﬁtsel Davranig, Ankara, 1997, s.146.
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Ciinkii engellenme veya hayal kirikligi, insan davranislaria ayn bir renk ve farkli bir

karmagiklik ilave etmektedir.”>

1.5.2 Catisma

Stres olayi ile ¢ok sik anilan kavramlardan biri de ¢atismadir. Catisma kavrami,
birbirine zit veya celiskili sekilde gelisen her tiirlii karsilikli etkilesim hallerini ifade

254

etmektedir. Catisma bir miicadele seklidir.”" Catigma, birbiriyle uyusamayan iki veya

daha fazla giidiiniin ayn1 anda bireyi etkiledigi zaman ortaya ¢ikmaktadir.>

Anlagmazlik,
uyumsuzluk, zitlasma ve birbirine ters diisme catismanin temel unsurlarindandir. Bu
unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarim gergeklestirmek veya kendi

goriislerini hakim kilmak pesindedir.**®

Psikologlar iic tiir catisma tamimlamaktadirlar;

e Yaklagma-yaklasma catigmasi; birden fazla olumlu segenek arasindan birinin
secilmesi zorunlulugunda yasanan celiski,

e Kacginma-kaginma catigmasi; birden fazla olumsuz secenekten birinin segilmesi
zorunlulugunda yasanan celiski,

¢ Yaklasma-kacinma catigsmasi; hem olumlu hem de olumsuz yani olan bir secenek

. . < 1.0 257
tizerine karar verme durumunda yasanan celiski.

Tiirli ne olursa olsun, ¢atisma insanlar {izerinde bir baski yaratmaktadir. Catigma
ile stres kavramlan arasindaki baglanti ise sanildiginin aksine kavramlarin 6zdesliginden
degil, catisma durumunun stresin meydana gelmesinde 6nemli nedenlerden biri olmasindan

dogmaktadlr.258

Catigsma ile stres arasindaki baglanti pek ¢cok zaman sanildigi gibi, bu iki kavramin
Ozdesliginden ziyade, catisma durumlarinin, stres olayinin meydana gelmesine, dnemli
sebepler arasinda yer aliyor olmasindan dogmaktadir. Catismalar tarafindan sebep olunan
degismeler, stresli durumlarin ortaya c¢ikmasinda etkili olan sebeplerden biridir.

Catismalar, baslangici, sebepleri ve sonuglart itibariyle izlenmesi miimkiin olan ve

233 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.436-437.
24 Broglu, a.g.k., 5.437-438.

235 Ciiceloglu, a.g.k., 5.282.

26 Kogel, T., Isletme Yoneticiligi, istanbul, 1999, 5.491.

257 Ciiceloglu, a.g.k., 5.282.

238 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, s.307.

78



genellikle de siirekliligi olmayan bir olaydir. Oysa stresin en 6nemli 6zelliklerinden birisi
siirekliligidir. Buna gore, stres boyutlar1 ve kapsami bakimindan catigmalar1 asan ve daha

baska alt unsurlar da i¢ine alan bir sﬁregtir.25 ?
1.5.3 Endise

Stres ile iliskileri bakimindan en sik anilan kavramlardan biri de endisedir.
Psikolojik bir kavram olarak endise, kisilerin yaklastigini hissettikleri tehlikeler ve zararl
etkenler karsisinda derin bir emin olmama duygusuna kapilmalaridir. Endise ile stresin
iliskisinde, diger benzer kavramlara gore, daha siki bir bagintinin oldugu goriilmektedir.
Sonuglar1 bakimindan, endise ile stresi birbirinden ayirmak oldukca giigtiir. Fakat stres,

endise kavramim da icine alacak olciide genis kapsamli bir olaydir.**

2 ISGORENLERIN STRES KAYNAKLARI

Insanlarm fizyolojik ve psikolojik dengelerini bozarak, strese yol acan etkenlerin
onemli bir kismu is hayatindan kaynaklanmaktadir. Calisma hayatindaki stres etkenlerinin

tamamini ortaya koymak miimkiin olmamaktadir.*'

Her orgiit yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, cevresel kosullara, iiyelerinin egilim
ve deneyimlerine, Orgiit i¢i gruplasmalara, catismalara ve oOrgiitiin yarattigi iklime gore
stres kaynaklar1 gelistirmektedir. Ayrica tiim orgiitlerde ortak olan nedenlere bagli stres
kaynaklariin yam sira, yalnizca o orgiite 6zgii ya da o is kolundan kaynaklanan stresli

durumlar da s6z konusu olabilmektedir.>®?

Orgiitsel stres kaynaklarinin ¢ok fazla tasnif edildigi goriilmektedir. Ozellikle is
hayatin1 etkileyen bircok faktoriin stres kaynagi olarak degerlendirilmesi miimkiin oldugu
icin tasnif cok detaylara kadar boliinmiistiir. Calisma ortaminin strese her zaman elverisli
oldugu bilinmektedir. Bir iste bireyden pek cok sey ya da ¢ok az sey istenmesi stres

yaratabilmektedir. Acikg¢as1 isin her yonil strese gebedir. Asir giiriiltii, 151k, sicaklik, ¢ok

2% Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.437-438.
20 Eroglu, a.g k., 5.438-440.

261 Eroglu, a.g.k., s.454.

262 Ertekin, Y., Stres ve YOnetim, Ankara, 1993, s.7.
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fazla ya da ¢ok az sorumluluk, cok fazla ya da ¢ok az denetim insanlarda strese yol

ac;abilmektedir.263

Tablo 2 Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Tablosu
YONETSEL POLITIKALAR ve STRATEJILERI

Rekabetci baskilar
Kiiciilme
Basariya gore iicretlendirme planlar1
Biirokratik kurallar
Is rotasyonu ve vardiya
e Gelismis teknoloji
ORGUTSEL YAPI ve TASARIM

Merkezilesme ve asir1 bigcimsellik
Hiyerarsik catisma

Yiiksek diizeyde uzmanlagma

Rol karmasiklig1 ve rol catismasi

Yiikselme firsati olmamasi

Kisitlayict ve giiven vermeyen orgiit kiiltiirii

CALISMA KOSULLARI

Kalabalik calisma ortami1

Asin giiriiltii, sicak ya da soguk

Zehirli kimyasallar ya da radyasyon

Hava kirliligi

Keskin koku

Tehlikeli ve giivenli olmayan calisma sartlar
Yetersiz aydinlatma

e Fiziksel veya zihinsel zorlanma

ORGUTSEL SURECLER

Yalniz yukaridan asagiya iletisim

Sik1 kontrol

Performansa dair zayif ve yetersiz geri bildirim
Merkezi karar alma

Karar verme siirecine katilimin az olmasi
Cezalandiric1 degerlendirme sistemleri

Kaynak: Can, H., Orgﬁtsel Davranis, Istanbul, 2006, 5.247.

Orgiitsel stresin kontroliinde nemli bir gorev, dis cevresel kaynaklarin etkilerinin
azaltilmasidir. Ekonominin diizelmesinde, enflasyonun gelir dagilimi adaletsizliginin

kontrol edilmesinde, faiz politikalarinin normal diizeylere indirilmesinde ve diger ekonomi

263 Balcy, A., Ogretim Elemanlarinin s Stresi ve Uygulama, Ankara, 2000, s.4-5.
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politikalarinda kararlar1 veren ve uygulayan hiikiimetler daha ciddi, tarafsiz ve koklii

yapisal tedbirler almalidir.”*

2.1 1lsin Yapsi ile flgili Stres Kaynaklar

Her tiirlii isin belirli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak stres
faktorii haline getirmektedir. Bir isin stres faktorii olmasina hem bireyden hem de isin
niteliginden kaynaklanan unsurlar neden olmaktadir.”®® Bir is zorluk, karmagsiklik ve is
yiikii 6gelerini i¢inde tagimaktadir. Bu nedenle de isin kendisi bir stres faktoriidiir. Ancak,
bazi isler dogasi geregi diger islere gore daha fazla stres faktorii barindirmaktadir.”*®
Calisanlarin gorev yapisina iligkin algi, beceri ve tutumlari, rgiitsel davranmigin etkili ve
basarili olmasinda biiyiik rol oynar. Gorev, orgiitte bir isgbrenin iiretim siiresince yapacagi
islem ve eylemleri anlatir. Gorevlerin belirlenmesi, personelin belli kurallar igerisinde
hareket etmesini saglar. Dolayisiyla hem gorev hem de gorevin bagh oldugu yan, alt ve iist
gorevler, calisanlarin davramislarini etkiler. Gorevle ilgili sorunlar isgdrenlerin yogun ve

siirekli bir stres yasamalarina neden olabilir.*®’

Isin ozellikleri ile ilgili stres faktorleri incelendiginde is beraberinde sorumluluk
ve risk gerektirdiginden her isin belli 6lgiilerde stres yarattigi gozlenmistir. Isin niteligi ile
ilgili ve stres yaratan faktorler su sekilde siralanabilir; iicret diizeyi, kontrol alani,
calisanlarin egitim diizeyi, is yogunlugu, is yiikii, isin ¢ok yonlii ve monoton olmasi, isten

duyulan is tatmini, isin zihinsel ve bedensel yorgunluga neden olmasidir.*®®

Yapilan is, isin Ozellikleri ve calisma sartlart personelde stres yaratan Onemli
orgiitsel faktorlerdir. Bu faktorler ayni zamanda c¢alisanlarin islevsel cevresini de
olusturmaktadir. Bu islevsel cevre, yapilan isin yapisini, amirlerin astlarim etkileme

giiclerini ve iiretim bi¢imiyle yakindan ilgili olan her seyi kapsamaktadir.*®’

Cagimiz degisim cagidir ve degisiklikler, yeni teknolojiler ve teknikler cok
siklikla ortaya cikmaktadirlar. Yeniliklerin bu kadar ¢cok olmasi c¢alisanlar1 zorlayan bir

durumdur. Calisanlar siirekli olarak etraflarindaki yeniliklere adapte olma kendilerini yeni

264 Eren, a.g.k., s.310.

265 Tutar, H., Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Istanbul, 2000, s.242.
266 Ertekin, a.g.k., s.52.

267 Gliney, S., Davranis Bilimleri, Ankara, 2008, s.321.

268 Tutar, H., Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2004, s.228.

269 Giiney, S., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.520.
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ekipmanlara ve sistemlere alistirma durumunda bulmaktadirlar. Bu durum ise, bireylerin
hizli bir bicimde eskimelerine neden olmaktadir. Kisi kendini siirekli olarak yenilemek
zorunda oldugu bu diinyada tehdit altinda hissetmektedir. Bu durumda yapilacak en énemli
sey ise calisanlara yeterli egitimin saglanmasidir. Aksi takdirde ¢alisanlarda stres ortaya
cikmaktadir. Yeni teknolojilere yabanci kalan ve kendilerini adapte edemeyen bireylerde
gorevlerini yapmama ve kendilerini eksik hissetme duygusu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum
ayrica yoneticileri de baski altina almaktadir. Teknoloji ile ilgili diger stres yaratan
durumlar sunlardir; artan endiistriyel otomasyon, isin kolaylastirilmasi ve devaml tek diize

bir bigimde islemesi, agir isyiikii.””

2.1.1 s Yogunlugu ve Monotonlugu

Is yiikii, miktar ve 6zellik agisindan ele almip incelenmektedir. Miktar acisindan
is yikii, kisinin yapabileceginden ¢ok ise sahip olmasidir. Kisi isinde uzman olabilir ancak
zaman baskisi, uzun calisma saati, ger¢ekci olmayan is bitirme tarihleri, uygun dinlenme
molalarinin olmamas gibi faktorler calisanlarda bir stres durumu olusturmaktadir. Ozellik
acisindan ig yiikil ise, isin zor olmasi veya is gereklerinin bireyin entelektiiel ve teknik
yeterliligini agmasidir. Yapilan isin devamh dikkat istemesi, iist diizeyde kararlar vermeyi
gerektirmesi veya karmagik bilgiler icermesi de isgorenlerde stres yaratabilmektedir.
Yapilan arastirmalar, asirt is yiikiiniin biyokimyasal degismelere neden oldugunu
dogrulamuistir.””" Yapilan is veya gorevin, agir veya asin olmasi, bilyiik olciide izafi ve
subjektif bir husustur. Hem is orgiitiinde, normal ¢alisma saatleri igerisinde yapilacak
islerin miktariyla ilgili belirli bir kanaat ve bu anlayisa uygun olarak tatbik edilen bir
uygulama mevcuttur. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir ferdin
yapabilecegi Olciide en uygun is birimleri olusturulmaya calhisilir. Calisanlarin yerine
getirmeye calistiklar is yiikii, bu optimal ve ideal 6l¢iilerin iizerinde olsa, o zaman durumu

asirt is yiikii seklinde ifade etmek miimkiindiir.>”

Asirt is yiikii, belirli bir zaman limiti i¢cinde bir isi bitirme zorunlulugu, ¢alisanin
isin niteliklerine gore yetersiz olmasi veya is standardinin yiiksek olmasi anlamina
gelmektedir. Asirt is yiikii yaninda, yetersiz is yiikiiniin de aym oOlg¢iide stres yarattig

bilinmektedir. Asirt is yiikii cesitli bedensel ve davramigsal bozukluklara yol agmaktadir.

7% Suthreland, V.J-Cooper, C.L., Understanding Stres a Psychological Perspetive for Health Proffesionals,
Chapmann and Hall, 1990, s.38-39.

e Gliney, S., Davranis Bilimleri, Ankara, 2008, s.321.

72 Broglu, a.g.k., 5.454-455.
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S6z konusu bozukluklar, isle ilgili nitel yiikklenmeden de kaynaklanabilmektedir. Ornegin;
bir is i¢in gereken yeterlilikte olmayan bir kisinin o isi yapmaya calismasi kendisinde stres
yaratabilir. Bazen yeterli bilgi ve yetenege sahip kisiler bile, bir isi basarmada cesitli

zorluklarla karsilasabilmekte dolayistyla bu durum strese neden olabilmektedir.”"

Uzmanlar en iyi performansin ve bireyin kendini en rahat hissettigi diizeyin,
stresin optimal diizeyde bulundugu durumlarda olustugunu belirtmektedirler. Bu nedenle

de is yiikiiniin optimal diizeyde tutulmasi ¢ok nemlidir.””*

Isgorenlerin islerinin coklugu kadar yaptiklar islerin ve gorevlerinin az olusu da
stres nedeni olabilmektedir. Asin1 is yiikiinde oldugu gibi az is yiikii de niteliksel ve
niceliksel olarak ayrilabilmektedir. Niteliksel is yiikiine gore, zamanin cogunu oturarak
geciren, cok az is yapan ig gorenlerin cogu can sikintisi ile karsi karsiya kalmaktadirlar.*”
Asint is yiikiiniin yaninda az is yapmada stres yaratabilir. Ciinkil birey orgiite yararh
olmadigini diisiinebilir. Bir igin basarimi i¢in tahsis edilen zamandan daha ¢cok zamana ve
giice gerek duyulmasi, isin gereklerinin bireyin yetenegini ve beceri diizeyini asmasi
bireyde strese yol acar. Bazi islerde calisanlar yogun bir is baskisi altinda iken bazi is
yerlerinde c¢alisanlar kendi iradeleri disinda fazla mesai yapmak durumunda

kalmaktadirlar.?’®

Bir igin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin yarattigi yorgunluk ve
bikkinlik durumuna monotonluk denilmektedir. Sanayide makinelesme agsir1 isbolimii
yaratmistir. Is boliimiiniin teknik yonden bazi iistiinliikler saglasa da, sagladig1 baz1 kotii
etkiler de bulunmaktadir. Bu kotii etkilerin basinda monotonluk gelmektedir. Is yerinde

monotonluk dort ana nedenden kaynaklanmaktadir:

e Isin ozellikleri, otomatik ve otomatik olmayan isler monotonluk bakimindan da
farklilik gostermektedir. Devamli ve c¢ok dikkat isteyen isler sikici ve daha
monotondur. Otomatik olmayan isler, cesitli hareketleri kapsadigindan ve dikkat

gerektirdiginden bu islerde monotonluga yer yoktur.

273 Isikhan, a.g.k., 5.98.

274 Ozkalp, E.-Kirel, C., Orgﬁtsel Davranis, Eskisehir, 1996, s.64.

s Ozkalp, E.-Kirel, C., Orgﬁtsel Davranis, Eskisehir, 2001, s.436.

276 Joseph C.-Sanders, D. L.-Knoblett, J. K., “Stress and Stress Management in Public Accounting” The CPA
Journal, 1995, s.46.
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e lscinin monotonluga kars1 duyarliligi, zeka seviyesi artttkga monotonluga karsi
gosterilen duyarlilik da artmaktadir.

e s yerinin manevi ortami, orgiit icerisinde neseli bir ortamin olmasi, insanlarin
birbirleriyle iiziintiilerini, neselerini ve kederlerini paylagsmalart monotonluga engel
olmaktadir.

e lscinin psikolojik durumu, isin calisana zevk vermesi ya da monoton gelmesi,

kisiye, yere ve zamana gore duygusal hayatin dinamizmine gére degismektedir.””’

Islerin monotonluga doniismesi ve yogun sikint1 calisanlarda gerginlik yaratabilir.
Bu nedenle, 1limli bir diizeyde stres yasamak monoton ve tekdiize bir caligma yasamini

engelleyerek ¢alisan lizerinde pozitif etkiler yaratmaktadlr.278

Giiniimiiz is hayatinda giderek gelisen otomasyon, caligan1 makineye bagimli hale
getirmekte, insanin yaraticiligini koreltmekte ve monotonlugunu arttirmaktadir. Bu durum
ise, calisanlarda can sikintis1 ve stres yaratmaktadir. Isin sikici olmasi, uzun calisma
saatleri ve fazla is yiikiinden daha cok strese neden oldugu yapilan ¢alismalarla

dogrulanmustir. 279

Yapilan isin monoton bir bicimde devam edip gitmesi ve bireyin kendini isin
siireclerine dahil edememesi durumu, bireyde ise karsi yabancilasma duygusu olusturur ve
bu durum, onun i¢in ¢ok yaygin bir stres kaynagidir. Monotonlugun insan tizerinde etkisi
umutsuzluk, sikinti, gerilim, stres, ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik gibi ileri derecede
psikolojik ve sosyal bozukluklardir. Bunlardan bazilari, hemen her insanda goriilen basit
davramis bozukluklar1 olmakla birlikte, bazilar1 tibbi tedavi gerektiren agir patolojik

durumlardir.®

Baskili sorumluluklar, uzun c¢alisma saatleri, asirt is yikiiniin yaninda is
monotonlugu da stres nedeni olarak énemli bir faktordiir. Ciinkii psikolojik acidan tekdiize
caligma diizeni isgdrende sinirsel gerilime neden olabilmekte ve isgodreni bezginlige

gotiirebilmektedir.?®!

2 Eren, a.g k., s.253-257.

278 Giimiistekin, E.-Oztemiz, G.-Bircan A., “Orgﬁtlerde Stresin Verimlilik ve Performansla Etkilegimi”
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.14, 5.286.

279 Gliney, a.g.k., s.321.

280 Tutar, H., Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Istanbul, 2000, s.242.

281 Pehlivan, a.g.k., s.27.
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Monotonlugun insan iizerindeki etkisi karsimiza umutsuzluk, sikinti, gerilim,
stres, ilgisizlik, pasif direnme veya saldirganlik gibi ileri derecede psikolojik ve sosyal

sorunlar olarak glkabilmektedir.282

2.1.2 Tehlikeli Calisma Kosullari

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda 6nemli etkenlerden biri de, is
yaparken isgorenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Normal olarak, bir kisim is
kolunda tehlike unsuru ya mevcut degildir, ya da asgari diizeydedir. Tehlikeli durumlarin
s6z konusu oldugu islerde calisan kisiler, devaml bir korku ve gerilim igerisinde olduklar
icin biitiin ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken
baska seyler diisiiniip hayal etmeden, her an asir1 dikkatli olmalar ise iste bikkinlik ve
yorgunluk yaratir. Kaldi ki, isgorenlerin, ¢cok yonlii bircok sorunla karsi karsiya iken,

devamli olarak aym derecede dikkatli olmalart da miimkiin olmamaktadir.”®

Calisma
ortami ve kosullari, ¢alisanlarin 6zlem, istek, gereksinim ve beklentilerini yanitladiginda
calismak keyifli olurken, calisma ortami ve kosullar1 6zlemleri, istekleri, gereksinim ve

beklentileri karsilamadiginda, eziyete, angaryaya déniisebilmektedir.?**

2.1.3 Biirokrasi

Biirokratik yapidan kaynaklanan bir¢ok insani sorundan bahsetmek miimkiindiir.
Boyle bir yapida samimiyet yerine resmiyet, yiiz ylize iliski yerine evrak gecer.
Yoneticinin kargisinda canli bir insan degil, icinde ¢esitli evraklar ve deliller bulunan birer
dosya vardir. Calisan insan1 duygusuz olarak kabul eden biirokratik yonetim, yonetilenleri
bu ozelligi ile adeta yok etmektedir. Biirokratin goziinde calisan, bir dosya olarak
goriiliirken, biirokratin kendisi de, diinya ile iliskilerinde isinin nesnesi olmaktan Oteye

gecen bir kimlige biiriinmektedir.?*

2.1.4 Ucret Yetersizligi

Ucret yetersizligi, calisanlarin yasadigi en onemli stresordiir. Yetersiz kazan,

calisanin ailesini gerektigi gibi besleyemeyecegi, anlamina gelir. Ailenin tatil ve bos

282 Tutar, a.g.k., s.242.

2 Broglu, a.g.k., 5.458-459.

B4 neir, G., “Motivasyon Modellerinde Son Gelismeler” Verimlilik Dergisi, Say1.3, Istanbul, 2002, s.69.

285 Yenigeri, 0., “Insani Sorunlar ve Yonetim” Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yil.1, Sayi.1,
Nigde, 1996, s.18.
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zamanlarim1 gecirmesi ve kendileri icin asgari sartlar1 saglamasi fazla mesaiye ve gece
mesailerinden saglanacak ek gelirlere bagli olacagi i¢in bu durumdan aile hayati ve sosyal

hayat biiyiik zarar gbrecektir.286

Calisanlarin iicret konusunda iki temel diisiinceleri vardir. Birincisi, kazang
saglama, ikincisi ise, yapilan isin karsiligi olan hakkini almadir. Bu her iki diisiincede
insanlarda doyum yaratir. Kazan¢ saglama, ¢alisanlan islerinde daha yaratici, devaml ve
tutarli olmaya yonelten 6nemli bir etkendir. Diger yandan iicret isgorenler i¢in, Orgiitiin
tiretimine yaptig1 katkinin hak edilmis o6diilii ve karsiligidir. Calismanin karsiligi olarak
alman {cretin yetersiz olmasi, isgorenin ailesini gerektigi gibi besleyemeyecegi,
giydiremeyecegi ve diizenli bir evde oturamayacag anlamina gelir. Bireyin kendisi ve
ailesi icin gerekli olan asgari yasam sartlarin1 saglamasi, bir yerde fazla mesai ve gece
calismalarindan saglanacak ek gelirlere baghdir.®®’ Dill ve Feld, “paramin” stresin
olusmasinda giiclii bir etken oldugunu agiklamis ve diisiik gelirli gruplarda, mali
giicliiklerin, giivensizligi ve belirsizligi arttirarak ruh saghigini  bozdugunu ileri

siirmijslerdir.288

Giiniimiizde ekonomik durum bircok kisi i¢in 6nemli bir stres kaynagi olmustur.
Ciinkii bir¢cok insan ihtiyaglarm karsilayabilmek ig¢in ikinci bir is yapmak veya esini
calisirmak zorunda kalmistir. Bu da bireylerin ailevi etkinlikleri ve dinlenme igin
ayirdiklart zaman azalmistir. Dolayisiyla asiri ¢alisma yiikii ¢alisanlar birinci islerinde

daha fazla stres yasamalaria da yol ac;maktadnr.289

Ucretlerinin beklenenden az olmasi, yetersiz zamlar ya da ikramiyeler,
isgorenlerin enflasyon karsisinda satin alma giiciinii  kaybetmelerine, parasal
yiikiimliiliiklerini tam olarak ve zamaninda yerine getirememelerine neden olmaktadir. Bu
takdirde, kisilerin hayal kirikligi ve bunalima girmeleri, ek is aramalar, 6zellikle geceleri
ek islerde calisma zorunluluklar1 ya da en azindan cumartesi ve pazar giinleri ¢alisma
mecburiyetleri ile karsilasilmaktadir. Ekonomik sorumluluklarini yerine getirmek icin daha

fazla calismak zorunda kalan insanlarin zorlanmalari, yorgunluklarim1 atamamalari,

286 Isikhan, a.g.k., s.104.

7 Giiney, S., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.521.
288 Gliney, S., Davranis Bilimleri, Ankara, 2008, s.322.

289 Gliney, S., Yoneti ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.521.
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sagliklarinin bozulmas1 ve hastalanmalar1 is baski ve gerilimlerinin yarattigr bir

sonugtur.””

Bir calisanin iirettigi deger ile bunun karsiliginda aldig: iicret arasindaki iliski
ticari bir igletmenin temel fonksiyonudur. Ancak, calisganin {icretini arttirarak hayat
sartlarim1 yiikseltme cabasi ile isletmelerin en az maliyetle en ¢cok “kér” 1 elde etme
amaclar1 ¢atismadir. Is hayatindaki streslerin bir kismi da bu ¢atismalardan dogmaktadir.
Isgorenler acisindan diisiik iicret, kotii evde yasamak, yetersiz beslenmek, ¢ocuklara iyi bir
egitim saglayamamak, zor giinler i¢in tasarruflar yapamamak veya hicbir zaman borctan
kurtulamamak gibi sonuclar dogurmakta, bu durumda uzun vadede is gérenin ruh ve beden
saghgl tizerinde olumsuz neticeler verebilmektedir. Sebep oldugu sonuglar bir yana,

kendisi bile bash basina bir stres kaynagi olabilmektedir.”"

2.1.5 Vardiyah Calisma

Calisma yasaminda vardiyali ¢alisma diizeni, mal ve hizmet iiretiminin kesintiye

ugramamasi bakimindan 6nemli olan, doniisiimlii bir calisma sistemidir.***

Is hayatindaki vardiyali ¢alisma diizeni, mal ve hizmetlerin iiretiminin kesintiye
ugramamasi bakimindan 6ngoriilmiis ve uzun yillar her toplumda uygulanmakta olan bir
nobetlese calisma sistemidir. Vardiyali ¢calisma diizeni, fertler iizerinde fizyolojik ve psiko-
sosyal etkilere yol agmaktadir. Bir defa, giinlik c¢aligma saatlerinin degisikligi
organizmanin Ozellikle uyku ve beslenme aligkanliklarini degistirmektedir. Her vardiya
degisiminde fizyolojik olarak insan viicudu belirli bir uyumsuzluk ¢cekecektir. Mesela, gece
vardiyasinda calisanlar, normal beslenmeden ziyade, cay, kahve, alkol, sigara gibi
maddelere agirlik verebilirler. Bu maddeler ise, genel bir istahsizlik yaratarak, harcanan

enerjinin yemlenmesini saglayacak saghkli beslenmeden uzaklastiracaktir. >

Vardiya calismasi yaygin olarak ulasim, iletisim, saglik, giivenlik, kimya, kagit,
cam endiistrisi gibi hizmet ya da iiretimin ekonomik ve kamusal agidan siirekliligine
gereksinim duyulan ve gelisen teknolojiye kosut olarak hizla degisen, iiretim donaniminin

bir an 6nce amorti edilmesi zorunlulugu olan sektorlerde uygulanmaktadir.”*

290 Eren, a.g k., $.296-297.

21 Baltas, Baltas, a.g.k., s.82.

292 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, s.324.
293 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.457.
294 Yiiksel, a.g.k., s.50.
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Ancak, vardiyali c¢alisma diizeni insanin biyolojik etkinliklerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Uykusuzluk, sindirim bozuklugu, istahsizlik gibi biyolojik ritmi ile ¢elisen

bir takim olumsuz sonuglara yol a(;maktadlr.295

Insanlarm sosyal hayati oldugu kadar ©6zel hayatini da sekillendiren ¢alisma
saatleri diizenlemesini, dogal olarak uyku zamanlari, sosyal yasam diizeni ve genel yasam
bicimi belirlemektedir. Bu nedenle, gece vardiyasi gibi geleneksel saatlerin disimdaki
calisma diizenlerinin uygulanmasi dogal olmayan bir durumdur. Bu ise, orgiitsel acidan
strese neden olacak pek cok zararli etkene yol agabilir. Calisma saatlerinin yonetici ve
calisanlarin sagliklan tizerindeki etkilerini inceleyen arastirma bulgularina gore vardiyal
calisma; bireyin vucut sicakligimi, metabolizmasini, kan sekerini ve motivasyonunu
olumsuz etkilemektedir. Hastalik raporlar1 incelendiginde, vardiyali ¢alisanlarin giindiiz
calisanlara gore mide ve bagirsak bozukluklarindan ve yorgunluktan daha fazla

yakindiklar gtizlenmektedir.296

2.1.6 Calisma Saatlerinin Uzunlugu

Caligma saatlerinin uzun olmasi, calisanlarin hem fiziksel ve psikolojik acidan
yorulmalarina hem de yasamin diger alanlarina ayirabilecek zamanin kullanimini olumsuz
yonde etkiledigi icin bireylerde stres yaratir. Ozellikle fazla mesai ve vardiya sistemi,

calisanlarda stres yaratan temel faktorlerdir.*”’
2.1.7 Calisma Kosullari

Bireyin is cevresinin en onemli stres kaynaklarindan biri ¢alisma kosullar1 ve is
giicliigiine iliskindir. Calisma kosullar ve is yerinin arz ettigi kaza ve hastalik tehlikeleri,
mikroplu, asir1 nemli veya zehirleyici ya da bogucu gazlar ile dumanlarin varligi veya
olusma tehlikesi bireyin siirekli harekete gegebilecek alarm ve korku icinde yasamasina

sebep olabilecektir.”®

Calisma sartlari, bir isgorenin isini yaparken, orgiit tarafindan, bu isi yapmaktan

dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve imkanlardir.

295 Ertekin, a.g.k., s.56.

2% fncir, G., “Calisma Hayatinda Psikososyal Etmenler ve Bu Etmenlerin Calisanlarin Fiziksel ve Ussal
Sagligina Etkileri” Verimlilik Dergisi, Say1.3, Istanbul, 1993, 5.59-85.

27 Eroglu, a.g.k., s.322.

298 Eren, a.g.k., 5.295.
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Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri is yerine gelis — gidisler, giiriiltii, 1s1,
aydmnlatma, dinlenme ve ¢alisma siireleri, iicretli izin durumu, ast- {ist ve diger sosyal
iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi, ¢calisma hayatinin biitiin yonlerini ¢aligma sartlart
kavrami icerisinde kismen ele alinmis bu hususlarn, isgorenler tarafindan yeterli
goriilmemesi, bunlarin her birinin bir stres etkeni olarak algilanmasi ve yorumlanmasina

sebebiyet verecektir.””

Calisma kosullarinin, calisanlarin is temposunu ve isteklerini
arttiracak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Calisma ortaminin ergonomik bicimde
diizenlenmemesi, caliganlarin kisa siirede yorulmalarina, isten tatmin olmamalarina,
calisma ortamindan uzaklagsmalarina ve biitiin bunlarin sonucunda verimli calismamalarina
neden olacak ve stres yaratacaktir.’*’Calisma ortamimin isin istenilen diizeyde yapilmasi
icin diizenlenmemesi, calisanlarin kisa siirede yorulmalarina, isten tatmin olmamalarina,

calisma ortamindan uzaklagsmalarina ve verimli ¢calismamalarina neden olmaktadir.*"!

Bir baska deyisle, calisma ortaminin, isin istenilen diizeyde yapilmas1 igin,
diizenlenmemesi, calisanlarin kisa siirede yorulmalarina, isten tatmin olmamalarina,
calisma ortamindan uzaklasmalarina ve verimli ¢calismamalarina neden olmaktadir. Boyle

bir ¢alisma ortaminda kisinin stressiz olmasi1 miimkiin degildir.302
2.2 Orgiitsel Rolden Kaynaklanan Stres Faktorleri

Karar verme, miizakere ve iletisim siirecine katilim eksikligi, bireyin davranigini
sinirlandirir ve ait olma duygusunun olmamasi, potansiyel bir stres kaynagidir. Sutherland
ve Cooper, rol belirsizliginin 6nemli bir stres faktorii oldugunu belirtmektedirler. Onlara
gore, kisi isyerinde gorevini yerine getirmek veya gorevi ile ilgili yeterli bilgiye sahip
degilse, bu durum bir stres kaynagi olabilir. Stres acik olmayan amaclardan
kaynaklanabilir. Orgiitlerde karara katilmama durumu da onemli bir stres kaynagidir.
Karara katillmin saglanmasi durumunda is tatmini yiikselir, is ile ilgili tehditler
hissedilmez, bireyin kendine karsi olan saygist ve giiveni artar, niteliklerini arttirir ve

bunlari iyi kullamr.*®?

29 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, s.326.

300 Can, a.g.k., s.244.

30! Tytar, H., Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2007, s.241.
302 Gliney, S., Davranmis Bilimleri, Ankara, 2008, s.323.

303 Geng, N., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2007, s.158.
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2.2.1 Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol, bireyin bulundugu statii simrlan ig¢inde neyi yapabilecegi veya neyi
yapamayacagl seklindeki belirlenmis davraniglarmin toplamidir. Bireyin, bir sosyal grup
icinde haklar1 ve yiikiimliiliikleri belirlendiginde onun ayn1 zamanda rolii de belirlenmis
olmaktadir. Bireyin ayn1 anda birden fazla rolii gerceklestirmek durumunda kalmasi ve bu
rollerden birini digerine oranla daha fazla benimsemesi, bireyin iistlendigi rol ile kisilik
ozelliklerinin uymamas1 gibi durumlarda rol belirsizligi goriiliir. Calisan kisi igin
sorumluluklarin genisligi, otoritenin sinirlari, sirket kurallari, is giivenligi konularinda

aciklik olmamasi gibi nedenler rol belirsizligini dogurur.’*

Bireyin gorevine bagl olarak birbiriyle catisan roller arasinda se¢im yapmasi ve
hangisini sececegi konusunda kararsizlik yasamasi durumunda ortaya ¢ikan rol catigmasi
onemli bir orgiitsel stres kaynagidir. Kahn ve arkadaslan rol ¢atismasinin is doyumunu ve
orgiite duyulan giiveni azaltic1 bir faktor oldugu saptamlsleurdur.305 Bireyin birden ¢ok {iste
baglanmasi, farkli iki veya fazla isi yliklenmesi, isini yaparken hissettigi baski, kisinin isini
bitiremeyecegi endisesi, bireyin almis oldugu bilgi ile bireyin roliinii yeterli bicimde yerine

getirebilmesi i¢in gerekli performansin olmayisi strese neden olmaktadir.**

Rol catismast da kisisel catigmanin ortaya c¢ikmasina neden olan faktorlerden
birisidir. “Rol catigmasi herhangi bir rolii oynayan birey, birbiriyle yarisan beklentilerle
karsilastiginda ortaya c¢ikmaktadir. Rol catismasi; is gorevleri, kaynaklar, kurallar,

politikalar ve diger bireyler aras1 uyumsuzlugu i(;ermektedir”.3 o7

Rol ¢atismasi cesitli bireylerin is gereklerinin ¢atismasi ile olabilir. Bundan bagka
gene bazi bireyler sevilmeyen gorevleri yapmak zorunda birakabilirler. Ya da yine baska
bazi1 bireyler is sartnamesine uymazlar ve islerinin gereklerini yerine getirmezler. Bu
durumlarda ise, stresin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Bu gibi durumlar ayrica kisinin isten

daha az tatmin olmasina sebep olur ve bu da isle ilgili gerilimi arttirir.

304 Erdogan, I., Isletmelerde Davranis, Istanbul, 1994, s.89.

395 Akat, I.-Budak, G-Budak, G., Isletme Y&netimi, Istanbul, 1994, 5.348.

306 Isikhan, a.g.k., s.107.

397 Seval, H., “Catismanin Etkileri ve Yonetimi” Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1.15,
Ankara, 2006, s.247.

308 Tutar, H., Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2004, s.231.
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Rol catigmasi, isletmede calisgan veya yoneticisinin hangi rolii yapacagii
sasirmasindan ileri gelen kararsizligl giderek zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir kavramdir.

Genel olarak isletmelerde rol ¢catismasinin bes tiirde ortaya ciktigi goriilmektedir;

a. Gonderici I¢i Rol Catismasi: Rol gondericilerden birinin, bireye gonderdigi roller
arasinda zitlik veya celiski bulunmasi ile bireyin bu rollerin hangisini oynayacagini
bilememesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

b. Gondericiler Aras1 Rol Catigmasi: Rol gondericilerden iki yada daha fazlasindan
bireye gonderilen roller birbirinden farkli oldugunda bireyin performansini nereye
ve Oncelikle hangi talebe yonlendirecegini bilememesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

c. Roller Aras1 Catisma: Bireye gonderilen roller birbirine zit oldugunda, birey sikinti
icine girmektedir. Sik sik seyahate c¢ikmak durumunda olan yoneticinin,
cocuklarindan tepki almasiyla icine diistiigii sikintili durum bu tiir ¢catismanin bir
Ornegidir.

d. Bireyle Roliin Catismasi: Bireye gonderilen rol, bireyin karakterine ve gelistirdigi
degerlere uymadiginda birey rolii gerceklestirip gerceklestirmemekte kararsizliga
diismektedir. Ornegin, kendisini diiriistliikle nitelendiren bir pazarlama personelinin
hic de uygun olmayan bir mali pazarlamak durumunda kalmasi, bu kisinin
kendisine olan 6zsaygisini yitirmesine neden olacaktir.

e. Rol Yiiklenmesi: Gonderilen roller bireyin giiciiniin yetemeyecegi nitelik ve
nicelige ulastifinda birey, altindan kalkamadigi bu rol yiiklemesi karsisinda strese
girmektedir. Burada roller birbiriyle catigmamakta, birey, zaman fiziksel veya
zihinsel kapasite yetersizligi nedeniyle s6z konusu rolleri yapamayacagini

diisiinmektedir.>”

Rol catismasimin igletmeler acisindan doguracagi sonucglar su sekilde

ozetlenmektedir;

a) Rol catismasi ile karsi karsiya kalan birey, rollerden birisini yerine getirememe
durumuyla karsilasacaktir. Thmal edilen bu roliin, isletmede yerine getirilmeyen
onemli bir fonksiyon, etkinligi 6nleyen bir davranis olma olasiligi bulunmaktadir.

b) Ihmal edilen gorev, bireyin bazi 6nemli sorumluluklarim yerine getiremedigi

diisiincesine iterek onu psikolojik sikint1 i¢erisine sokmaktadir.

309 Basaran, 1. E., (")rgijtsel Davranis: Insanin Uretim Giicii, Ankara, 1991, s.269.

91



c) Rol catismasi isletme icerisinde bireyler arasi catismalara doniiserek orgiit iklimini
olumsuz etkileyebilmektedir.

d) Birey, roliin gerekleri ve sembolleri ile yiiklii olabilir. Boyle durumlarda bireyin
toplum icerisindeki hareket serbestisinin azalmasi, birey ag¢isindan sikici oldugu

kadar, rol etkinligi agisindan da istenmeyen yorumlara yol agmaktadir. *'°

ROL

4 ) 4 )

Rol Belirsizligi Rol Catigmas1

J J
] '
N ™

o Is sorumlulugu ve hareket

setbestligi konusunda eksiklik o is gereklerine catisma
o Rol i¢in amag belirsiAigi e Sevilmeyen gorevler yapma
e Is rolii konusunda bilgi zorunlulugu

yetersizli i

- J - J

e Diisiik is tatmini \ \

o isle ilgili psikolojik ve
zihinsel saghk sorunlart o Psikolojik gerilim

o Psikolojik gerilim o Diisiik is tatmini

o Is kaynakl yiiksek tansiyon o Isleilgili gerilim

o isten ayrilmaistegi

e Diisiik zihinsel giiven

o Yasam tatminsizli gi j

e Diisiik moti vasyon

o Depresyon j

o Biyiiyen yararsidik diisiincesi
e Diisen kisisel say ginlik

Sekil 10 iste Rol Stresinin Kaynaklari
Kaynak: Tutar, H., Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Istanbul, 2000, s. 246.

Rol belirsizligi, calisanlarin kendi is rolleri hakkinda yeterince bilgi sahibi

olmamalar1 durumudur. Rol belirsizligi, bir is hakkinda bir kesinlik ve belirginlik

310 Erdogan, I., Isletme Yonetiminde Kisilige Bagli Catigsma, Stres ve Coziim Yollar1, Ankara, 1991, s.29.
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bulunmamasi, yerine getirilecek rol davramislarinin neler oldugu konusunda yeterli bilgi
olmamasi halidir. Boylece kisiler, kendi is rollerinin amaglar ile kendi c¢aligma
arkadaglarinin rollerinin beklentileri ve is sorumluluklarinin smirlar1 hakkinda da tam
manastyla yeterli bilgi sahibi olamazlar. Aslinda, rol belirsizligi, kisilerin kendilerinden
beklenen isi nasil, nerede, ne zaman, kimlerle isbirligi ederek yapacaklari konusunda
haberli olmalaridir. Is hayatindaki rol belirsizliginin etkileri arasinda, is veya gorevin etkili
sekilde yapilmamasini, kisilerin kendilerine giivensizlik duymalarini, 6fke veya kizginlik
hallerini, diisiik is tatmini, depresyonu, karamsarligi, kendini asag1 gorme ve yabancilasma

gibi durumlar1 saymak miimkiindiir.*""

Rol belirsizliginde bireyler, kurumda nerede bulunduklarim1i tam olarak
bilemezler. Planlama gittikce zorlasir. Daha da kotiisii belirsizlik bir ¢alisanin, diger

calisanin yaptig1 isin yerini tutup tutamayacagimn bilinmemesine neden olabilir. *'2

Yapilan isin amacinin ne oldugunun tam olarak bilinmemesi, yapilan isin biitiin
faaliyetler i¢inde ne anlam tasidigindan haberdar olmamak, ¢alisanlarda gerginlik ve
isteksizlige yol actig1 yapilan arastirmalarla dogrulanmistir. Kisaca belirtecek olursak, rol
belirsizligi, genellikle bir isin yapilmasina iligkin bilgi veya iletisim eksikligi sonucunda

ortaya glkmaktadlr.3 =

Baz1 bireyler tecriibelerine dayanarak belirsizligini yenmekte, bazilar ise,
belirsizligi ¢ok rahatsiz edici bularak kendilerinde stres yaratmaktadir. Rol belirsizligi
sonucu birey ise yaramazlik duygusuna kapilarak moralini diisiirebilir ve isini birakmaya

niyet edebilmektedir.’'*

Eger isin amaglarnn yeterince tanimlanmamigsa stres kaginilmaz olacaktir.

Performans beklentilerini, is davranis1 sonuglarim bilememe de bu tiire girmektedir®"”.

Rol belirsizligi ve rol catismasi, birbirinin devami olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Hangi isin sorumlulugunu, nereye kadar almasi gerektigini bilmeyen bir iggoren, is tanimi
yapilmadig icin bir bagka calisanin sinirlarina miidahalede bulunabilmekte, bu durum da

orgiitsel catismalara neden olabilmektedir. Ayrica rol belirsizligi, bazi isgorenler bos

3 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.456.

312 Isikhan, a.g.k., s.108.

313 Gliney, a.g.k., 5.332.

3% http://egitimdergi.pamukkale.edu.tr/makale/say%C4%B17/28-TEMEL (19.01.2009)
315 Balct, a.g.k., s.17.
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otururken, bir digerinin calismayan arkadasimin isini de yiiklenerek asir1 baski altinda

kalmasina zemin hazirlamaktadir.>'®
2.2.2 Kararlara Katilma

Kararlara katilma yoluyla iggorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedirler. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara
katildiklarinda verilen kararlart benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir.
Kararlara katilanlar sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak
bileceklerinden kararin niteligi artmis olacaktir. Yoneticilerin, calisanlann kararlarin
alinmasina katilmalarim saglamalari, orgiitsel amaclan gerceklestirmede onun girisim ve
yaraticilik yeteneklerini kullanmalarina ve gelistirmelerine imkan hazirlamaktadir.
Kararlara katilim gerektigi gibi yapildiginda, ¢alisanlarin sorunlarina ¢6ziim bulmada, en
uygun segenegi tercih etme yetkileri giderek artmaktadir. Genellikle yoneticilerin biiyiik
cogunlugu, astlarin kararlara katilmasini istemezler. Bdyle bir durumda astlarin kararlara
kendileriyle yarisacagina inanarak, astlarla iligkilerini gelistirmeyi sakincali goriirler. Bu

durum ise astlarda stres yaratir. 317
2.3  Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Faktorleri
2.3.1 Yeterli Araclarin Olmamasi

Is yasaminda arag¢ ve gereclerin olmamasi, ¢aliganlar1 strese sokan onemli bir
faktordiir. Yeterli donanimin olmamasi, yada is ortaminin kolay ve rahat calismayi
engellemesi, insanlarin verimli ve etkili calismasini engelleyerek, bir baski olusturur.
Ergonomik ac¢idan iyi diizenlenmemis ortamlar ¢alisanlarin fazladan yorulmalarina neden

olmaktadir. Kisa siirede yorulan insanlarda ise, stresin olusmasi daha kolay olur.*'®
2.3.2 Yonetim Tutum ve Davramsi

Zayif iletisim, sosyal destegin olmamasi, yoneten-yonetilen arasindaki catigsma,
kurmay fonksiyondakilerle, astlar ve iistlerle zayif iligkiler, iist veya alt kademeden gelen

tehditler, orgiitte olusan informel gruplara katilamama, yetersiz sosyal destek gibi faktorler

316 hitp://www.maden.org.tr/resimler/ekler/b7e926154c1274e_ek.pdf (19.01.2009)
317 Gliney, a.g.k., 5.323.
318 Tutar, H., Kriz ve Stres Yonetimi, Ankara, 2007, s.241.
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yetersiz Orgiitsel iklimin isaretleridir. Asagida, strese dolayli veya

olabilecek yonetim tutum ve davranislar listelenmektedir:

* Adaletsiz basar1 degerlemeleri ve iicret esitsizlikleri,

» Orgiitsel kurallarin

katiligi, celiskili yontemler,

* Gergekei olmayan is tanimlari,

» Merkeziyetcilik ve kararlardan diglanma,

* Yiikselme olanaklarinin azlig1 ve agir1 formaliteler,

* Departmanlar arasi

karsilikli bagimlilik,

es s . . . . 319
* Yiiriitme ve danigma birimleri arasindaki catisma

dogrudan

3 STRESIN iISGORENLER UZERINDEKi SONUCLARI

3.1 Stresin Birey Uzerindeki Fiziksel Etkileri ve Sonuclar

neden

Stresin fiziksel sonuglari, kisinin tizerinde biraktig1 fiziksel etkilerdir. Bu fiziksel

etkiler arasinda kalp hastaliklari, carpinti, yiiksek kan basinci, bas agrisi, iilser, gastrit,

alkol ve ila¢ kullanma, vb. birtakim hastaliklar sayilabilir. Uzun siire stres altinda kalan

kigiler, dayanmilmasi zor agrilarindan, kalp krizine kadar giden bir takim ciddi

rahatsizliklarla kars1 karsiya kalabilirler. 320

Stresin bireysel sonuglar1 Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3 Stresin Kisisel Sonuclar: Tablosu

Davramssal Sonuclar

Fiziksel Sonuclar Psikolojik Sonuclar

e  Kalp hastaliklart e Depresyon

e Tansiyon sorunlari e Endise

¢  Sindirim bozuklugu e Akil hastaliklar

e Nefes darligs e Telas

e Basagrist e Yetersizlik duygusu

e  Sirt ve boyun agrist *  Gerginlik

e  Terleme e Tiikenmislik

e Alerji ve diger deri e  Konusma bozuklugu
hastaliklari gibi diger psikolojik

e  Kanser etkiler vb.

o Ulser
Yorgunluk vb.

Sigara kullanma
Alkol alma

Ilag kullanma
Kaza yapma
Istahsizlik

Asirt yemek yeme
Uykusuzluk
Siirekli uyku hali
Siddet uygulamak

iliskileri
Cinsel sorunlar

Bozuk aile ve evlilik

Kaynak: Can, H., Orgiitsel Davranis, Istanbul, 2006, s.253.

319 Tutar, H., Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Istanbul, 2000, s.250.

320 Can, a.g.k., s.252.
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3.1.1 Tansiyon Yiikselmesi

Yapilan arastirmalarda stresin belirtilerinin en ¢ok kalp-damar sistemi iizerinde
goriildiigli tespit edilmistir. Sikinti ve yliksek tansiyon arasindaki iliski uzun siiredir
bilinmektedir. Stresli islerde ¢alisanlarin kan basinglariin diger islerde ¢alisanlara oranla
4-5 kat daha fazla oldugu ortaya cikmistir. Hipertansiyon veya kan basincinin kronik
olarak yiikselmesi, kalp ve damar hastaliklarinin dnemli bir sebebidir. Yiiksek kan basinci
damarlar tizerinde cok biiyilkk ve ciddi sorunlar yaratir. Yiiksek tansiyon stresle cok
yakindan ilgili bir saglik olayidir. Ciinkii stres ¢ok derin ve siddetli bir etki nedeniyle kan

321
basincim arttirmaktadir.

3.1.2 Bas Agrnisi

Stresin dogurdugu gerginlik ile bas agrilar1 arasinda yakin bir iliski vardir. Stresin
neden oldugu gerginlik, damarlarin daralmasina, kafanin belirli bolgelerine giden kan
akiminin bozulmasina ve bolgeye giden kanin bir hayli azalmasina yol agmaktadir. Ayrica
gerginlik kasin oksijen gereksinimini artirir. Bdylece oksijen gereksinimi artar. Boylece
oksijen gereksinimi artmis dokuda, kansizligin yaratacagi etki biiyiiyerek agriya duyarh

ozel alicilarin uyarilmasina, bu agrinin olugmasina neden olmaktadir.**

3.1.3 Yorgunluk

Teknolojinin ve makinelesmenin hizla gelismesi calisanlarin fiziksel olarak
yorulmalarin1 azaltmasina ragmen, olusan yeni is diizenine uyum saglama cabalar ise,
onlarin ruhsal agidan yorulmalarina neden olmaktadir. Calisanlari ise uyumsuzluk duygusu
icinde olmalan ¢alistiklar1 orgiitiin genel havasi, maddi ve manevi doyumlar, yiikselme
imkanlarinin simmirli olmasi gibi faktorler, ruhsal yorgunlugun ©nemli nedenlerini
olusturmaktadir. Dolayisiyla is ve is ortamindan kaynaklanan stres, ¢calisanlarda fiziksel ve

ruhsal yorgunluk olusturabilir.**?
3.1.4 Sigara Kullanma

Kaygili bir kisilik 6zelligine sahip bireyler stresle karsi karsiya kaldiklarinda veya

stresli bir ortama girdiklerinde hemen sigaraya sarilirlar, hatta birakmislarsa bile yeniden

321 Gliney, a.g.k., s.334.
322 Gliney, a.g.k., s.335.
32 Giiney, a.g k., 5.335-336.
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baslarlar.*** Diger bir ifadeyle, stres karsisinda insanlarin sigara kullanmaya basladiklar
veya sigara kullananlarm sigara sayisimi arttirdiklart goriilebilmektedir. Ancak sigaray1
strese kars1 kullanilan bir yontem olarak degil, stresin olumsuz bir sonucu olarak bakmak

gerekmektedir.325
3.1.5 Upyku Bozuklugu

Uyku, insanin temel ve vazgecilmez ihtiyaclarindan birisidir. Yetiskin bir insanin
ortalama 6-7 saat uyumaya gereksinimi vardir. Nedeni ne olursa olsun insanin ruh
saghigindaki en kiiciik problemler bile uyku diizenine olumsuz etkide bulunmaktadir.**
Stres altindaki bireylerde uyku zorlugu iki sekilde meydana gelmektedir. Birincisi, uykuya
dalma giicliigii, ikinci ise, gece boyunca kesintisiz olarak uyuyamamadir. Bir baska uyku
bozuklugu ise, wuzun siire uyudugu halde kisinin sabah dinlenmis olarak

uyanamama51d1r.327
3.1.6 Diizensiz Beslenme

Stresin insanlarin beslenme diizenini iki sekilde etkiledigi goriilmektedir. Baz1
bireyler, strese maruz kaldiklarinda daha fazla yemek yeme egilimine girmektedir. Bunun
iki nedeni vardir; birincisi, bireyin yemek yerken sorunlar1 diisiinmekten ve
endiselenmekten uzaklasmasidir. ikincisi ise, dolu mide ve bagirsaklarin daha fazla kan
kullanmasi ile beyindeki kan basincinin azalarak rahatlatic1 bir etkinin ortaya cikmasidir.
Bununla birlikte strese kars1 yemege cok fazla bagvurulmasi sismanliga neden olmaktadir.
Sismanlik (obesity), 6zellikle endiistri toplumlarinda giderek artan bir saglik sorunu haline
gelmistir. ABD’de yaklasik 16.7 milyon isgorenin olmasi gerekenden %20 daha asir
olduklar1 tahmin edilmektedir. Kilolu ¢alisanlarin, olmayanlara oranla %30 daha fazla
hastaneye gittikleri ve %40 daha fazla saghkla ilgili sikayetlerde bulunduklar

belirlenmistir.>*®

324 Giliney, a.g.k., s.337.

325 Pehlivan, a.g.k., s.53.

326 Akpmar, F., “Askeri Organizasyonlarda Stres Kaynaklar1 ve Stres Yonetimi” Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi, [stanbul, 2007, s.34.

327 Gliney, a.g.k., 5.336.

328 Akpmar, F., “Askeri Organizasyonlarda Stres Kaynaklar1 ve Stres Yonetimi” Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi, [stanbul, 2007, s.36.
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3.2 Stresin Psikolojik Sonuclar

Stres etkisi altinda kalan duygular, stresin 6nemli psikolojik sonuglarindan
birisidir. Bu duygular, kétii ruh halinden, sinirlilige, endiseli olmaya, kizgin olmaya,
depresyona, hakaret etmeye ve hatta diismanca duygular beslemeye kadar uzanir. Bu
duygulardan biri yada birkag¢i calisanlarin sagliklar iizerinde olumsuz etkiler yapabilir.
Stresin diger bir onemli psikolojik sonucu, insanlarin stres altindayken cevrelerine karsi
olumsuz tutum takinmalandir. Yiiksek stres altinda calisanlar, isleri ve calistiklar1 rgiit
hakkinda genellikle daha olumsuz bakis agisina sahiptirler. Ayrica bu kisilerde, diisiik is
tatmini ve diisiik orgiitsel baglhilikta goriilebilir. Ozellikle burada belirtmek gerekir ki,
hemsire, doktor, polis, avukat ve 6gretmenler islerinin dogasi geregi, titkenmislik duygusu

daha sik hissedilen meslek gruplardandlr.329
3.2.1 Depresyon

Depresyon, kisilerin bunalim ve ¢okiintii hallerini anlatmak ic¢in kullanilan bir
kavramdir. Depresyon, stresli olaylar ve durumlar Kkarsisinda, organizmanin
huzursuzlugunu ve iiziintiisiinii ifade etmektedir. Bu bakimdan stresin insanlar iizerindeki
en Onemli psikolojik etkilerinden biri de depresyon belirtileridir. Fertlerin karsilastiklart
cesitli basarisizliklar, hayal kirikliklari, ¢cok yakin bir tanidigin 6liimii, su¢clanma ve iftiraya
ugrama, emeklilik ve arzu edilmeyen gebelik gibi birtakim olaylar, depresyona sebebiyet

- 330
verebilirler.

Istah azalmasi ve kilo kaybi, uyku bozuklugu, hayattan zevk alamama,
hareketlerde yavaglama veya yerinde duramayacak sekilde huzursuzluk, umutsuzluk ve
siirekli endise, degersizlik ve sugluluk duygulari, hastalanma endise ve korkulari, saglikla
ilgili evhamlar, kendine yetememe, giivensizlik gibi duygu ve diisiincelerin haftalarca
siirmesi, hicbir diizelme olmamasi halinde birtakim hastalik belirtileri baglamis demektir.

Bu durumdaki birey, psikologlardan yardim istemelidir.*"
3.2.2 Yersiz Telas

Insanlarin beklenmedik ve alisilmadik durumlarda telasa kapilmasi dogaldir.

Ancak uzun siireli stres durumlar1 kisilerin normal ve alisilmis fonksiyonlarini yerine

3 Can, a.gk., s.252.
330 Eroglu, a.g.k., s.464.
31 Baltas, Baltas, a.g.k., s.110.
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getirmelerini engeller ve onlarin siireli ve yersiz bir telas i¢ine girmelerine neden olur.
Farkli nedenlerle telasa kapilan bireyler, beklenmedik durumlar karsisinda gereken
tepkileri veremedikleri i¢in hem stresin kaynagina iliskin hem de sergiledikleri
davraniglarin yersizligi karsisinda tiimiiyle iimitsizlige kapilabilirler. Boyle bir durum

onlarin stresle basa ¢ikma yeteneklerini de olumsuz yonde etkiler.**?
3.3 Stresin Orgiitsel Sonuclar
3.3.1 Ise Yabancilasma

Yabancilagma, isgorenlerin, calistiklan Orgiitiin amagclarina, islerin geregi olan
ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine hem c¢esitli oOrgiitsel ve cevresel
sorunlara kars1 ilgisiz ve kayitsiz kalmalarim ifade eden bir kavramdir.’* Bir baska
ifadeyle, yabancilagma, 6zdeslesme kavraminin karsiti olarak iggorenin, kendini calistigt
yere karst bir itilme ve uzaklagma hissini duymasidir.™® Isletmelerde goziiken
yabancilasmanin en Onemli sebebi, Oteki hayal kirikliklarinin da katkisiyla beraber,
tatminsiz ¢aligma cevresi ve sartlaridir. Isletmeye olumsuz bir ¢alisma havasi hakim ise
isgorenler, kendi is yerlerine ‘“yabancilasarak”, yalnizca para icin calisan kimseler
durumuna gelecek ve gizli tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Kotii ve olumsuz
caligma sartlanyla ilgili iyilestirme cabalarinin yeterli olmadigi ve etkili diizeltici tedbirlere
basvurulmadigr hakkinda yaygin kanatlar1 olan isgérenlerde yavas yavas vazgecme

davrams1 kendini gostermeye baslayabilir.*>

Is gorenler ¢ogu zaman calistign kurumun ve kurumda kullanilan iiretim
araglarinin tutsagi haline doniismekte, kurumun yapisina, amaglarina ve gelismesine
yabanci kalmaktadir. Bu durum ise, calisanlar1 bosluga ve bunalima siiriiklemektedir.
Yabancilagma, 6zdeslesmenin karsiti olarak isgérenin, kendini calistigt kurumun bir
parcasi olarak gérmemesi, ¢alistig1 yere karsi bir itilme ve de uzaklagma hissi duymasidir.
Kurumda strese yol acan faktorlerin bazilar1 yabancilasma sorununu ortaya

glkarmaktadlr.3 36

332 Gliney, a.g.k., 5.339.
333 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2000, s.336.
334 Isikhan, a.g.k., s.69.
335 Eroglu, a.g.k., s.336.
336 Isikhan, a.g.k., s.69.
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3.3.2 ise Devamsizhik

Devamsizlik, bazi iggorenlerin islerini tamamen terk etmeden, belirli bir giin
tizerinden gegici olarak ise gelmemeleri durumudur. Devamsizlik halinde, normal sartlarda
ise gelmesi gereken kisilerin, cesitli sebepler yiiziinden is bas1 yapmamalar1 s6z konusudur.
Iste devamsizlik olaylarmin yarisi, uzun siireli hastaliklardan kaynaklanmaktadir.
Devamsizlik sebeplerine dikkat edildigi zaman, biitiin bunlarin ayn1 zamanda birer stres
etkeni olduklar1 goriilecektir. Gliniimiizde yapilan birtakim arastirmalar gostermistir ki, bir
kisim insanlarin devamsizlik yapma konusunda egilimleri vardir. Bir orgiitiin belirli bir
faaliyet donemi icin devamsizlik orani, kendi personelinin goziinde ne derece tatminkar
goriiliip goriilmedigi hakkinda bilgi verecek objektif bir 6l¢iidiir.>’ Stres yaratan is, grup
veya ortamlarla ylizylize gelme endisesi, calisan1 ise karst olumsuz tutumlara
yoneltebilmektedir. Bunun sonucunda ise ise gitme zorunlulugu 6nemli bir gerilim kaynagi

ve kaygi nedeni olmaktadir.>®

Yapilan arastirmalar devamsizlik yapan kisilerin yaptiklart ise karsi antipati
duyan, kisisel iliskilerinde fazla alingan olan, is grubu icerisinde kaynasamayan ve yalniz
kalan kimseler olduklarmi gostermistir. Bu tiir kisiler, isyeri doyumsuzlugu, nedeniyle
cesitli bahanelerle is yerine gelmemekte, daha iyi is olanagi bulduklarinda ise bu islerinden

ayr11maktad1rlar.339
3.3.3 Performans Diisiikliigii

Stres, performans ve etkinlik tizerinde yararli ve zararli etkiler gosterir. Bu
konuda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson arastirma yapmiglar ve stres ile performans ve
etkinlik arasinda belirli bir noktaya kadar dogrusal bir iligki bulmuslardir. Y-D Yasasi
olarak bilinen bu aragtirmanin sonuca gore, belli bir noktadan sonra stres artarsa

performans ve etkinlik azalmaktadir.>*

Isgorenin, kendisinden beklenen ve istenen isi geregi gibi yapmasi lazimdir. Fakat
cesitli etkenler ve sartlar, her isgorenin kendi isinde, aym derecede basarili olmasini
miimkiin kilmaktadir. Bu noktada karsinmiza ¢ikan performans, esas itibariyle, bir orgiitte

calisan fertlerin is yapma konusundaki verimlilik, etkinlik ve becerilerinin farklilig: ile

337 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2007, s.468.
338 pehlivan, a.g.k., s.61.

339 Isikhan, a.g.k., s.67.

340 Isikhan, a.g.k., s.62.
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(X3

ilgilidir. Performans, iggbrenlerin, “iyi” veya “ideal” olarak tanimlanmais is standartlarini

hangi derecede basarmis olduklarini ortaya koyan énemli bir gostergedir.

Performans dort degiskenin fonksiyonudur.

P=f(M, A, K, E)

Yukanidaki formiile gore; P, performans seviyesi, M, motivasyon seviyesi, A
kisinin gorev yeteneginin seviyesi, E, performansi kolaylastiran ve engelleyen cevresel
faktorlerdir. Bu formiilden Oyle anlasiliyor ki, 6zellikle motivasyon ile cesitli olumsuz

etkiler oldukca agik degiskenlerdir.**!

Bunun disinda belirtilmesi gereken diger bir nokta ise; optimal diizeydeki stres
kigilerin performansimi olumlu olarak etkilemektedir. Buradaki en 6nemli nokta, uygun
stres miktarim1 belirlemektir. Cok fazla stres altindaki kisi, psikolojik, fizyolojik ve

davramssal olarak olumsuz yonde etkilenecektir.**?

* Yiksek enerji ve glidilenme
* Isabetli algilama

Yiiksek * Kararl ik
PERFORMANS
Dislk ~—— -
Dustk STRES Yiksek
* DUslk enerji ve gidilenme *Hatayapma
* Ise ge¢ kalmave devamsizlik * Kararsizlik
*Algllama diizeninde bozukluklar * Alinganlik

* Uyku dizensizlikleri
Sekil 11 Stres ile Birey Verimlilik Arasindaki iliski
Kaynak: Can, H., Orgiitsel Davrans, Istanbul, 2006, 5.254.

3 Broglu, a.g k., 5.469-470.
342 Can, a.g.k., s.254.
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Is verimliliginin optimum oldugu A-B bolgesi disinda kalan bolgelerde islerin
yeniden gozden gecirilmesi, stres planlamasinin yapilmasi, yetki devri gibi Onlemlerin
alinmas1 gerekmektedir. Bireyler, kendileri i¢in en uygun olan, iliml bir stresle yaratici ve
verimli olmaktadirlar. Herhangi bir iste iyi bir sonu¢ elde etmek i¢in belli bir heyecan
diizeyine gereksinim vardir. Bu belli diizey asilirsa, calisanlar daha az basarili, daha ¢ok
endiseli, daha yorgun ve yamilmaya daha yatkin olmaktadirlar. Onun icin zaman

: e e N 343
kavraminin bir uyarici olabilecegi gibi bir engel de olmasi s6z konusudur.

Orgiitlerde stres olgusuna, stres kaynaklarina, stresle basa ¢ikma yontemlerine,
stresin sonuglarina, stres-birey iligskisine gereken Onemin verilmesi gerekmektedir.
Calisanlarin psikolojik yapilar, yaptiklari ise veya hizmete dogrudan yansidigi igin,
calisanlarin stresli olmasi, Orgiitiin stresli olmas1 anlamina gelmektedir. Stresin neden
oldugu her tiirlii rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin performansina

etki etmekte ve bu durum c¢alisanin ¢alisma iligkilerine ve is basarisina yans1maktad1r.3 4

Asin diizeydeki stres, bir taraftan cesitli sekillerle (ise devamsizlik, artan saglik
harcamalar1 ve sigorta ddemeleri vb.) maliyetlerin atmasina, diger taraftan da i tatmininin
azalmasina paralel olarak birim zamanda mal ve hizmet iiretiminin azalmasina neden
olarak birim zamanda mal ve hizmetin azalmasina neden olarak orgiitsel performansin bir
biitiin olarak diismesine yol acacaktir. Ortalama, 100 kisiyi ¢alistiran bir isletmenin
orgiitsel performansinda stres nedeniyle %S5’lik diisiis oldugu varsayildiginda, eski

performans diizeyinin yakalanabilmesi i¢in ilave 5 ¢alisanin ise alinmasi gerekecektir.345

Stres toplumun tiim kesimlerini ilgilendirmekle birlikte, asil amaclar1 yiiksek
verimlilik ve etkinlik gostermek olan orgiitleri daha yakindan ilgilendirmektedir.
Orgiitlerin caligma ortamlarinda etkinlige ulasmalar1 calisanlara dayalidir. Calisanlarin

performanslarinda psikolojik iklimlere yani stres diizeylerine baghdir.**
3.3.4 listen Ayrilma

Personel devri, kendilerini tatminsiz ve gerilim altinda hisseden bazi iggorenlerin,

calisma hayatinin sikinti ve baskisindan kurtulmak icin bagvurduklar1 yollardan biridir.

343 Ertekin, a.g.k., s.91-97.

344 Giimiistekin, Oztemiz, Bircan, a.g.m., s.282-283.

35 Tyancevich, J.M.-Matteson, M. T., “Organizational Behavior and Management” Fourth Edition, Boston,
1996, 5.662.

346 Tutar, a.g.k., s.255.
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Personel devri, isgorenlerin, bir orgiite giris ve c¢ikis hareketleriyle ilgili bir kavramdir. Bir
isletmede calismakta olan kisilerin, bu kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra,
emeklilik, 6lim, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi sebeplerle ayrilmalari, personel
devri olarak adlandirilmaktadir. Yiiksek oranda personel devri, tatminsizligin dogrudan
dogruya bir yansimasi olmakla beraber, is yerinden kagis istegin en belirgin tepkisi

olmaktadir.**’

Calisan devir hizimin yiiksek olmasina neden olan stres faktorleri cesitlidir.
Kisilerin yeteneklerini kullanma olanagi bulamadiklart ve kariyer gelisiminde problem
olan otokratik yonetim anlayisin1 benimseyen kurumlar bash basina birer stres faktorii
olabilir. Calisan devir hizinin optimum diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve
kurumsal amagclara ulagsma yoniinde etkilidir. Ancak bu oranin genel ortalamaya gore

yiiksek olmas1 tehlike isareti olarak kabul edilmektedir.**®

Personel devir orani su sekilde hesaplanmaktadnr;3 49

) Bir Yilda isten Ayrilanlarin Sayisi
Isgiicii Devir Oran1 = x 100
Ortalama Toplam Personel Saysi

4 ISGORENLERIN STRES YONETIMI

4.1 Cahsma Sartlarimn lyilestirilmesi

Calisan kimselerin fizyolojik ve psikolojik dengelerini bozan cesitli gerilim
sebeplerinden 6nemli bir kismu, is hayatindaki iliskilerden ve isyerindeki ¢evre sartlarindan
kaynaklanmaktadir. Stres yonetimi bakimindan, orgiitler ve igletme yoneticileri tarafindan
aliacak bazi tedbirler, iggorenlerin sikayetlerini nispeten azalmasina ortam hazirlayabilir.
Bu konuda yoneticilerin temel yaklasimi, 6ncelikle isgdrenlerin en fazla sikayetci olduklart
ve tatminsizlik duyduklar1 hususlar1 tespit etmek olmaktadir. Isgoren tarafindan belirtiler
sikayet ve hosnutsuzluklar, siddet ve 6nem derecesine gore siralanarak, bunlar icerisinde

¢Oziimlenmesi miimkiin olanlar belirli bir ¢oziime kavusturulmalidir. Bu bakimdan,

347 Eroglu, a.g.k., s.467
348 Isikhan, a.g.k., s.64.
349 Eren, E., Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2003, 5.176.
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sikayetlere 6nem verilmesi, bunlarin ortaya c¢ikarilarak belirli bir sonuca ulastirilmasi,
isyerindeki gerginliklerini azaltma yoniinde 6nemli bir adimdir. Bu baglamda, isgorenleri
sikini ve gerilime iteleyen caligma sartlarmin iyilestirilmesi, stresin is hayatindan

kaynaklanan sebeplerini belirli dl¢iide hafifletmis olacaktir.*
4.2 1Is Giivenligi

Calisanlara olanag elverdigince islerinden olmayacaklari duygusunu verebilmek
onlarin stresle yiiz yiize gelmelerini azaltacaktir. Kendini giivende hisseden ya da destek
aldigim bilen bir calisanin 6zellikle ekonomik stres kaynaklarindan uzak olacagi bir
gercektir. Ozellikle ekonominin yolunda gitmedigi donemlerde bu uygulama cok daha
fazla onemlidir. Boyle zamanlarda bir¢cok calisan isine son verilecegi duygusuna kapilarak
stres altinda kalabilir. Bu c¢alisanlara isleri ile herhangi bir kaygilarinin olmamasi
gerektigini acik bir sekilde anlatmak onlarin gelecekleri ile ilgili streslerini ortadan

kaldirmalarinda etkili olacaktir.>’
4.3 Esnek Zaman Uygulamalari

Klasik calisma programlarinda ¢alisanlarin ise baslama ve isten ayrilma saatleri
bellidir ve degismez. Oysa esnek zaman uygulamasinda, ¢alisanlar mesailerini igletmenin
belirledigi zorunlu c¢alisma saatleri disinda, giiniin istedikleri saatinde kullanma
Ozgiirliigiine sahiptirler. Esnek zaman uygulamasimin cesitli faydalar1 vardir. Calisanlart
kendilerine ayiracak zaman biraktigindan devamsizliklar azalir. Esnek zaman uygulamasi
sayesinde calisanlarin kargilagtiklarn stresi azaltan Onemli bir strateji olma o6zelligine

sahiptir.*>?
4.4 Acik Iletisim

fletisimin temel amac ya da islevi insanlar arasindaki ortaklik yaratmadir. Bu
ortaklik bilgi alisverisiyle saglanabilir.>>® insanlar, pek ¢ok farkli yollarla iletisim kurarlar.
En 6nemli yolardan birisi, dil araciligiyla iletisimde bulunmaktir. Burada 6nemli olan, dili
etkili kullanmaktir. So6zli iletisim, toplumlarin kiiltiirel kimliklerinin korunmasinda,

geleneklerinin yasatilmasinda ¢ok onemlidir. S6zsiiz mesajlarla yapilan anlatim bigimine

330 Eroglu, a.g.k., s.481.

31 Can, a.gk., s.261.

332 Can, a.g.k., 5.263.

353 www.caginpolisi.com.tr/9/12-13-14-15.htm (15.01.2009)
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de sozsiiz iletisim denir.*®* Kurumsal stres kaynaklarmin giderilmesinde, giiclii bir
iletisime ihtiya¢ duyulmaktadir. Iletisim kurulurken sdz giizelliginin yaninda sevgi, saygi,
orf, adet ve geleneklere titizlikle uyulmasi gereklidir. Saglikli bir iletisim i¢in, kurumun
isleyisine bilgiler dikey ve yatay olarak tiim ilgili birimlere, zamaninda ve carpitilmadan

ulastirimalidir.
4.5 Tis Yiikii

Stresin etkilerini azaltmada kullanilan bir yontem de is dagitiminin adil ve uygun
olmasi, ise uygun ve egitilmis personelin secimi ve yiikseltilmesi ile ilgili kararlarin
isabetinde goriilebilir. Baz1 durumlarda yonetim calisanlar arasinda bu tiir bir diizenlemeyi
yapabilmelidir. Bir baska deyisle, yonetim is gerekleriyle personelin yeteneklerine uyumlu
bir diizeyde tutabilmelidir. Eger bu uyum saglanmazsa, 6rnegin personelin becerisi ile isin
karmagikligi uygun degilse ya da isgoren ¢ok fazla veya cok az is iiretebiliyorsa bunun

dogal sonucu olarak stres meydana gelir.3 36
4.6 1Izin Uygulamasi

Calisanlar stresin psikolojik, fizyolojik ve davranigsal sonuglarindan etkilenip
verimli calisamaz duruma geldiklerinde orgiitlerinden ilisikleri kesilmeden uzaklasabilmeli
ve kendilerini yenileyebilmeli ve bu etkilerden kurtulmaya calisabilmelidir. Bu da onlara
kisa ya da uzun siireli izin verilmesi yoluyla gerceklesebilir. Kisa siireli oldugunda ¢alisan

iicretli olarak izin alabilecekken, siire uzadikca iicretsiz izin uygulamasina gidilebilir.*>’
4.7 lsyerinin Fiziksel Kosullarinn iyilestirilmesi

Isyerinin fiziksel ve teknik Ozelliklerinin calisanlarin is memnuniyetsizligine
neden olmayacak bi¢cimde diizenlenmesine ve ergonomik kosullarin saglanmasina dikkat
edilmesi gereklidir. Stres yaratan ¢evre kosullar (6rnegin, giiriiltii, havasizlik vb.) miimkiin
oldugunca en az rahatsizlik verecek diizeye indirgenmelidir. Bu konuda mutlaka teknik

uzmanlardan yardim alinmalidir. Cevre kosullar ¢alisanin sagligimi tehdit eder mahiyette

354 Ergin, N. A,, Orgiit Teknolojisi ve Iletisim, Ankara, 1995, s.170.

3% www.caginpolisi.com.tr/9/12-13-14-15.htm (15.01.2009)

3% Higgens, N. C., “Occupational STRESS and Working Woman: The Effectiveness of Two Stress
Reduction Program” Journal of Vocetional Behavior, 1986, s.91.

357 Can, a.g.k., 5.263.
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olmamalidir. Ornegin, siirekli oturarak is yapma durumunda olan insanin sandalyesi

ergonomik olmalidir. Ozellikle sirt boliimiiniin ve yiiksekliginin ayarlanabilmesi gerekjr.35 8

Aydinlatma ve renk diizeni acisindan dogal giines 15181 en sagliklisidir. Giinde bir
saatin agik havada giines altinda gecirilmesi yararhdir. Is yerlerindeki aydinlatmada giines
1s1gindan yararlanmak gerekir. Duvar ve tavanlar agik renklere boyanmali, pencerelerin
yiizeyi oda tabaninin dortte biri kadar olmali, camlar temiz olmalidir. Calisanlarin sik sik
saglik kontrolii yapilmalidir. Yapay aydinlatilmanin kullamldigr is yerlerinde giin 1s18ina

benzeyen tayfli lambalar kullamlmahdir.**

Bir baska deyisle; isyerinin fiziksel yapisinin, teknik 6zelliklerinin, ekonomik
kosullarn, iletisim ve iligkilerin yeniden diizenlenmesi, ¢calismalaridir. Uygun olmayan ve
rahatsizlik yaratan etkenlerin kontrol altina alinmasiyla bireylerin korunmasini, gerginlik

<1 360
ve huzursuzluklarin da azalmasini saglar.

4.8 Personel Destek Programm ve Mesleki Gelisim Yollarmin Planlanmasi

(Damsmanhk)

Glintimiiz Orgiitlerinde, bicimsel stres yOnetimi programlari, artan oranda
uygulanmaya baglanmistir. Personel destek programi, c¢alisanlarin stres ya da bagka bir
takim rahatsizliklarinda Onleme, danmigsma ya da tedavi etmeye yonelik oOrgiit iginde
kurulmus olan birimlerdir. Calisanlar gerekli gordiiklerinde bu birimlere bagvurmakta ve
profesyonel anlamda destek almaktadirlar. Burada en ©nemli nokta, calisanla birim
arasinda giivenilir bir iliskinin kurulmasidir. Calisan, burada verdigi bilgilerden dolayi isi

ile ilgili kaygilar tastmamalidir.”®'

Stresle basa ¢ikma konusunda bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalardan
biri de orgiitsel stresle iki sekilde basa cikabilecegini one siirmiistiir. Bunlardan birincisi
orgiitle cevresel stres faktorlerini ortadan kaldirmak veya azaltmaktir. ikincisi ise, bireylere
stresle basa ¢ikmanin yollarin1 6gretmektir. Stres yonetimi egitimi programinda oncelikle
stresin neden ve sonuglar1 hakkinda bilgi verirler. Bu sonuglarin (psikolojik, fizyolojik)

nasil azaltilacagini 6gretir. Bunun yaninda yogun baski altinda olan ¢alisanlara psikoterapi

338 Telman, Unsal, a.gk., s.159.

3% Isikhan, a.g k., $.236-237.

360 Dinger, O.-Fidan, Y., Isletme Yonetimine Giris, Istanbul, 1996, s.153.
361 Can, a.g.k., 5.263.
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ya da bireysel rehberlik hizmetleri sunulmast da en popiiler ve etkin yontemlerden

biridir.*®?

Genellikle orgiitlerde c¢alisanlarin mesleki gelisimlerinin planlamasi ile ilgili
gecislerin ve yiikselmenin, geleneksel yollarla yapildigi goriilmektedir. Calisanlarin
yilkselme ve ilerlemeleri, genellikle bir yonetici tarafindan yapilmaktadir. Biiyiik
orgiitlerde, ¢alisanlarin sonraki pozisyonlarinin ne olacagi ve ne yapacaklarini bilmemeleri,
biiyiik bir stres kaynagidir. Oysa mesleki planlama tekniklerinin kullanilmasi, orgiitlerde
stresle miicadele etmede Onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlara kendilerini
degerlendirme ve kendini anlama becerisini gelistirmeye yonelik yardimlarin saglanmasi

gerekmektedir.*®

Stres yonetimi konusunda orgiit diizeyinde yapilan en 6nemli ¢aligsmalari, orgiitsel
programlar olusturmaktadir. Bu programlar; iyilestirme programlari, ¢alisanlara yardim
programlari, stres danismanlig1 ve stres yonetim asistanhigidir. Stres yonetiminde ele alinan
stres danismanligi, bir ¢alisanla duygusal bir sorunu azaltmak amaciyla karsilikli goriisme
yapilmasidir. Stres danigsmanligi, duygusal sorunlarla ilgilenen, bir iletisim eylemi olan,

calisanlarin duygusal sorunlarim1 anlamak ve azaltmak iizerine ¢alisan bir sistemdir.*®*

Son olarak belirtmek gerekir ki, calisanlara yardim programlari, daha cok
gevseme yontemleri, biyolojik geri besleme, algilama becerilerinin gelistirilmesi gibi
yontemleri kapsamaktadir. Bu programlar, katilimcilarin psikolojik etki diizeylerini
disiirmekte, gerginliklerini azaltmakta, daha uyumlu olmalarim saglamakta, stresle

bireysel ¢abalarda basarilarini arttirmaktadir. *%°
4.9 Etkili Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemi

Etkili performans degerlendirmesi ve odiillendirme sistemi temelde rol
catismasim1 ve rol belirsizligini azaltici etkilerde bulunur. Odiiller acik bir sekilde
performansla iliskilendirildiginde, kisi nelerden sorumlu oldugunu (rol catigmasinin
azalmasi) ve nerede olmasi gerektigini (rol belirsizliginin azalmasi) bilir. Performans

degerlendirme siireci boyunca etkili bir ast- iist iliskisi sergilendigi durumda, calisan is

362 Ertekin, a.g.k., s.92.

363 Aktas, Aktas, a.g.m., s.166.

364 Giimiistekin, E.-Oztemiz, G.-Bircan, A., “Orgiitsel Stres Yonetimi ve Ugucu Personel Uzerinde Bir
Uygulama” Erciyes Universitesi Dergisi, Say1.23, Erzurum, 2004, s.68.

365 Ertekin, a.g.k., 5.96.
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cevresi lizerinde daha fazla kontrolii oldugunu hissedebilir. Ayrica boyle bir durumda kisi

daha fazla destek aldigini hissedecek ve stresle basa ¢ikmasi daha kolaylasacaktur.3 66
4.10 Asir1 veya Az is Yiikiiniin Ortadan Kaldirilmasi

Stresin etkilerini azaltmada kullanilan bir yontemde is dagitiminin adil ve uygun
olmasi, ise uygun ve egitilmis personelin secimi ve yiikseltilmesi ile ilgili kararlarin
tutarliliginda goriilebilir. Bazi durumlarda yonetim, calisanlar arasinda bu tiir bir
diizenlemeyi yapabilmelidir. Eger uyum saglanamazsa, 6rnegin personelin becerisi ile igin
karmagiklig1 uygun degilse ya da calisanlar ¢ok fazla veya cok az is iiretebiliyorlarsa boyle
bir durumdan soz edilebilir. Yapilacak isleri dagitmamaktan veya yapilacak isleri baska
birisinin yapamayacagim diisiinerek, yeteneklerimiz ve degerimizin anlasilmasi icin
duydugumuz norotik bir istekten ileri gelir. Bundan kurtulmak gerekir. Her seyi

yapabilirim duygusuna kapiliriz.>’
4.11 Cahsanlarin Motivasyonunu ve is doyumunu Yiikseltmek

Kurumla 6zdeslesme sonucu, c¢alisanlar iirettikleri iiriiniin, sunduklar1 hizmetin
kalitesinden ve kurumun basarisindan gurur duymalar1 saglanmalidir. Bu bile tek basina
calisanlar i¢in memnuniyet kavrami olabilmektedir. Calisanlarin motivasyonunu arttirmak
icin kendilerini gelistirdikleri Onerilere, deger verilmesi saglanmalidir. Calisanlarin amag
ve beklentilerinin kurumsal amaclarla paralellik tasimasi kurumsal verimlilige ulagsmanin
temel sartidir. Calisma hayatinda, calisanin performansini etkileyen, onun mutlulugunun ve
doyumunun bir gostergesi olan ve oOrgiitiin hava boyutunu dolayistyla calisma ortaminin
saglikli bir yap1 ve igleyise sahip olup olmadigimi belirleyen is doyumunun arttirilmasi

yoniinde ¢aligmalarda bulunmak gerekir. 368

366 Can, a.gk., s.261.
367 Isikhan, a.g.k., s.238.
368 Can, a.g.k., s.239.
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I11. BOLUM
ISGOREN MOTIiVASYONU ve iSGOREN STRESI iLiSKiSi:
EMNIYET TESKIiLATINDA CALISAN POLISLER UZERINDE
UYGULAMALI BiR ARASTIRMA

1 TURK POLIS TESKILATI ve POLISLIK MESLEGINE
MOTIiVASYON ve STRES ACISINDAN GENEL BAKIS

1.1 Tiirk Polis Teskilatina Genel Bakis
1.1.1 Polisin Tanim ve Tarihcesi

Devlet, hukuki — manevi bir sahsiyettir. Devleti somut bir kamu giicii haline

getiren unsurlardan biri, kamu giiciinii temsil eden polistir.

Temel Insan Haklarmin ilki hayat hakkidir ve bu hak yalnizca giivenligin tesis
edildigi ortamda bir anlam ifade eder. Devlet adin1 verdigimiz kurumun, mesruiyeti;
oncelikle bu hakki adil bir sekilde saglanmasindan kaynaklanmaktadir. Mesru giic
kullanma yetkisine sahip olan devlet, giivenlik kuvvetleriyle kendi biitiinligiin,
vatandaglarin temel hak ve hiirriyetlerini garanti altina alir, diizenli ve saglikli bir toplum
hayati siirdiiriilmesi i¢in gerekli zemini hazirlar ve korur. Bu hayati ve vazgecilmez gorevi
yerine getiren giivenlik kuvvetleri bir anlamda dogrudan dogruya devletin somutlasmis

halini temsil eder.

Polis deyimi, ¢esitli evrelerden ge¢mis, kdkeni Yunanca ve Latinceden gelen bir

kelimedir. Yunanca Politeia, Latince Politia kelimelerinden tijremistir.3 69

Baslangicta site ve sehirlerin, sehirlerdeki devlet ve hiikiimet faaliyetlerini ve

yonetimi ifade etmekteydi.

Bu anlamda Polis deyimi, sitenin tiim kamu hizmetlerinin karsiligi olarak

kullanilmastir.

Bugiinkii anlami ile Polis;

369 Yasar, Y., Aciklamali Polis Meslek Hukuku, Ankara, 1986, s.2.
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- Silahl icra ve inzibat 01rgan1d1r.3 70

- Kanunlarin uygulanmasinmi saglayan, kamu diizeni ve asayisi temin eden bir
hiikiimet organidir.*”"

- Sehirlerde kamu diizenini, huzur ve giivenligi saglayan kurulus, kolluk, zabita.*’?

- Asayisi muhafaza eder, sahis tasarruf emniyetini, mesken masuniyetini korur,
halkin 1rz, can ve malin1 muhafaza ve kamunun istirahatini temin eder, yardim isteyenlere,

yardima muhtag olan cocuk, hasta ve acizlere yardim eder.”
1.1.2 Tiirk Polis TeskilatI’nin Yapisi ve Yonetim Sistemi

Bugiin Tiirkiye’de hemen her kamu kurumu birimi dogrudan merkez teskilatina
baghdir. Kendilerine ait takdir yetkileri kismen cografi anlamda kendi gorev yerlerinde
vardir. Ancak her tiirli insan kaynaklari, mali kaynaklar ve fiziksel kaynaklarin
saglanmasi, yer degistirme, denetim ve diger islemler tamamen merkez teskilati tarafindan

yerine getirilmektedir.”™*

Tiirk Polis Tegskilat1 merkezde Emniyet Genel Miidiirliigii olarak orgiitlenmistir.
Tiirk Polis Teskilat1 kagit iizerinde Emniyet Genel Midiirliigii (EGM) olarak ge¢mektedir.
Uygulamada ise, ‘Emniyet Genel Miidiirliigii’ dendiginde sadece Ankara’daki Icisleri
Bakanligina bagli Emniyet Genel Midiirliigii kurumu ifade edilmektedir. Ancak, Tiirk
Polis Tegskilat1 kavrami Ankara’daki yapilanmanin yaninda, tasradaki 81 il emniyet
miidiirliigiinii de kapsamaktadir. Merkez Ankara’da icisleri Bakanligina bagl bir genel
midiirliik olarak orgiitlenen Tiirk Polis Teskilati, merkez, tagra ve yurt dist birimleri olan
ve iilke icerisinde silahli kuvvetlerden sonra en belirgin ve kati hiyerarsik yapiya sahip

bulunan, iiniformali bir kurulustur.3 75

Tiirk Polis Teskilat1 bagkent Ankara’da, 29 daire baskanligi, tasrada ise 81 il
emniyet miidiirliigii seklinde orgiitlenmistir. Tiirk Polis Teskilati’nin kullanilan resmi ismi
Tiirkiye’de Emniyet Genel Miudiirliigii’diir. Kolluk kuvveti kavramina uygun olarak,
Tiirkiye’de iilke ¢capinda Jandarma ile birlikte asayis ve giivenlikten sorumlu, tutuklama ve

operasyon yetkisi olan bir orgiittiir. 2005 yili kayitlarina gore Tiirk Polis Teskilati, 171,000

370 Emniyet Teskilat1 Kanunu Md 4. (12.06.1937 giin ve 3629 Sayili Resmi Gazete).

3 Kavgaci, H.I., Demokratik Polislik Temel Yaklasimlar, Ankara, 1997, s.7.

372 Tiirk Dil Kurumu Sozliigii, Ankara, 2000, s.777.

373 Polis Vazife ve Selahiyeti Kanunu Md.1 (14.07.1934 giin ve 2751 Sayili Resmi Gazete)

374 Cevik, H. H., “Devlet ve Polis” Tiirkiye’de Devlet, Toplum ve Polis, Ankara, 2002, s.31-52.

375 Geleri, A., “Karsilastirmali Polis Sistemleri”, Uluslararasi Polislik ve ig Giivenlik, Ankara, 2003, s.40.
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emniyet hizmetleri personeli ile 73 milyon Tiirkiye niifusunun 49 milyonuna emniyet ve
giivenlik hizmeti gotiirmektedir. Bu oran Tiirkiye niifusunun yilizde 67’sine denk
gelmektedir. 49 milyonun disinda kalan niifusa ise jandarma tarafindan giivenlik hizmeti
verilmektedir. Diger bir deyimle, yerlesim merkezlerinde polis (belediye hudutlar i¢inde),

belediye hudutlar disinda jandarma gorevlidir.*”

EGM, Igisleri Bakanligi'na baglh bir genel miidiirliik olarak orgiitlendirilmistir.
EGM orgiitii, vali veya simif iistii emniyet miidiirii tinvanli Emniyet Genel Miidiirii
tarafindan yonetilmektedir. Uygulamada genellikle vali tinvanli yoneticiler bu makama

atanmaktadir. U¢ genel miidiir yardimcisi vardir.

Bu genel miidiir yardimcilarina merkez Ankara’da bulunan daire bagkanliklari

baglhidir. 81 il emniyet miidiirii ve miidiirliigii dogrudan emniyet genel miidiiriine baglhidir.

Emniyet Teskilati Kanunu’'nda Emniyet Genel Miidiirliigii’niin merkez, tasra ve
yurt digt teskilatlarindan olustugunu; merkez teskilatinin teftis kurulu baskanligi, hukuk
miisavirligi ve daire baskanliklarindan meydana geldigi belirtilmektedir. Bunun yaninda
daire bagkanliklarinin ihtiyaca gore kurulan en az {i¢ sube miidiirligii veya koruma
midiirliigiinden, sube miidiirliikkleri veya koruma miidiirliiklerinin en az {i¢ biiro
amirliginden meydana gelecegi hiikme baglanmistir. Tasra teskilatinin ise, illerde il
emniyet miidiirliikleri, ilgelerde ilce emniyet miidiirliikleri veya ilce emniyet amirlikleri ile
giivenlik hizmetlerine iliskin diger birimlerden olusacag belirtilerek, Icisleri Bakanligi’nin
uygun gorecegi yerlesim alanlarina, polis teskilati birimi kurabilecegini hitkme baglamistir.
Ancak is akisi olarak yapilanma degisiktir. Tasradaki il emniyet miidiirliiklerinde bulunan
her subenin karsiligi genel miidiirliikte kurulmustur. Tagradaki birimler calismalarin1 genel
miudiirliigiin ilgili daire baskanligina da rapor etmektedirler. Bu sekilde ilgili branslarda
milli (ilke capinda) istatistikler tutulmakta, istatistiklere gore giivenlik politikalar
belirlenmektedir. Ornegin Bitlis ilinin asayis sube miidiirliigii yaptig1 icraatlari, olaylari,
tutuklananlari, Ankara’da EGM’de bulunan Asayis Daire Bagkanligi’na bildirmekte, daire
baskanligi ise iilke capinda tuttugu istatistiklere bunlart islemektedir. Eger sug ile
miicadelede politika degisikligi kapsaminda mevzuat degisikligi yapilacaksa bu daire

baskanliginca hazirlanan mevzuat degisikligi taslagt sirali  amirlerden gecerek

376 Diindar, A. N., “Uluslararas1 Benzerlik ve Ozellikleriyle Polis Yonetimi”, Uluslararasi
Polislik ve 19 Giivenlik, Ankara, 2003, s.294.
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parlamentoya veya Icisleri Bakanma sunulmaktadir. Ulkenin sug ile miicadele politikast bu

istatistiklere gore saptanmaktadm377
1.1.3 Polis Hizmetlerinin Onemi ve Niteligi

Abraham Maslow’un belirttigi ihtiyaclar piramidinde giivenlik ihtiyaci, yasamak
icin zorunlu fizyolojik ihtiyaclardan sonra ikinci sirada yer almaktadir. Insanlar her
ortamda kendini giivende hissetmek isterler. Dolayisiyla insanlarin huzur ve giivenliginin
saglanmasi, saglanan bu giiven ortaminin devam ettirilmesi diisiincesi tarih boyunca,
vazgecilmez bir olgu olarak devletlerin karsisina ¢ikmistir. Her devlet, varligini siirdiiriip
i¢ giivenligini saglayacak kanunlara, onlan uygulayacak ve uygulatacak kuvvete ihtiyac

duymustur. Polis teskilatlarinin var olus amaci da budur.

Emniyet hizmeti, toplum hayatindaki ve sunulmasindaki zorluklar agisindan
bilyiikk 6nem arz eden bir kamu hizmetidir. Bu hizmetin toplumsal hayattaki yerine
bakildig1 zaman kamu diizeninin saglanmasinin insanlarin birlikte, yani toplum halinde

yasayabilmelerinin vazgecilmez ve birinci derecede bir sart1 oldugu goriiliir.

Bireylerin de, toplu halde yasayanlarin da temel ihtiyaclar1 giivenliktir. Bu ihtiyac
arzu edilen sekilde karsilanmayinca diger ihtiyaclar, ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaz. Bu

sebeple yapilacak ilk is kisilerin can ve mal giivenligini saglamaktir.

Giivenlik ihtiyacin1 karsilamak Devletin basta gelen gorevidir. Bu gorevi Devlet
adina basta polis olmak iizere zabita kuvvetleri yerine getirir. Bu temel gorev ifa
edilmeden, Devletin diger gorevleri (0rnegin egitim, saglik, vs.) yapmasi kolay
olmayacaktir. Ciinkii tim kamu gorevlileri, ¢alisabilmeleri i¢in Once can ve mal

giivenliklerinin saglanmasini isterler.

Ozel sektoriin, toplumun ihtiyaglarim karsilamak amaciyla caligmast icin de 6nce,
bu alandaki kisi ve kuruluslarin giivenliklerinin saglamasi1 gerekmektedir. Diger bir ifade
ile 0zel sektoriin toplumda roliinii oynayabilmesinde emniyet hizmetinin 6nemli oldugu

goriilmektedir.

377 Geleri, a.g.m., 5.40.
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Emniyet hizmeti (polislik meslegi) risklidir, maddi ve manevi giicliiklerle dolu ve
hassasiyet isteyen bir hizmettir. Ornegin polis, emniyet hizmetini sunarken kisilerin temel
hak ve hiirriyetlerine zarar gelmemesi i¢in calisirken, karsidakinin de hak ve hiirriyetlerini

godzetme hassasiyetini gostermek durumundadir.

Polislik gorevi, siradan bir gorev degildir. Hiyerarsisi, gorev alani, yetkileri,
karsilastig insanlarin kimlikleri ve belki de en 6nemlisi her an bir tehlike ile kars1 karsiya
kalinan bir gérevdir. Giivenlik gii¢leri, her zaman hem kendileri, hem de toplum i¢in ciddi

tehditler iceren ve ani karar almayi1 gerektiren durumlarla kars1 karsiya kalabilirler.

Emniyet hizmeti, diger kamu hizmetlerinin sahip oldugu genel niteliklerin
yaninda, bazi mesleki niteliklere de sahip bir kamu hizmetidir. Polis, kisisel cikarlar
korumak ya da yalmzca bir gruba hizmet vermek amaciyla degil, biitiin bireylere ve
topluma esit hizmet vermek icin kurulmus bir teskilattir. Emniyet hizmeti Onleyici ve
koruyucu niteliktedir. Silah kullanmaya kadar varan cesitli zor kullanma yollarindan

yararlanir.

Siyasi rejimler genel olarak, otoriter, totaliter ve demokratik olmak iizere ii¢
baslik altinda incelenmektedirler. Burada belirtilen ii¢ ayr1 rejimde de polisler toplumsal
yasamin ayrilmaz bir parcasidirlar. Rejimlerin her iiciinde de polise rastlanir. Buradaki
farklilik, her rejimdeki polisin yetki ve sahip oldugu zorlayict giicii kullanma hakkinin
farkli olmasidir. Demokratik yapidan uzaklastik¢a, polis uygulamalarinda gii¢ kullanimi da
artmaktadir. Polis tegkilatlari, otoriter ve totaliter iilkelerde siyasal yonetimlerin ayrilmaz
bir parcasim olusturmaktadirlar. Bu rejimlerde polisin temel fonksiyonu, halka hizmetten

ziyade, mevcut diizeni korumak ve devam ettirmektir.>’®
1.2 Polislik Meslegine Orgiitsel Motivasyon Acisindan Bakis

Polislik, niteligi geregi stresli ve calisma sartlar1i agir olan bir meslektir. Bu
nedenle Diinya Saglik Teskilati (WHO), polisligi omiir torpiileyen meslekler arasinda
saymaktadir. Bu nedenle polis yoneticilerinin en c¢ok karsilastigi husus, motivasyondur.
Pek cok polis yoneticisi, astlarin1 motive etmenin islerinin 6nemli parcast olduguna inanir.
Ancak, 6énemli olan polisin nasil motive edilecegidir. Polis yoneticileri, performanslarinin

amaglar ile baglantih oldugunun farkinda olmalidir. Mesela, egitimine devam etmek

378 http://www.polislik.net/index.php ?Itemid=255 &id=1348&option=com_content&task=viewCumhuriyet

Doneminde Polis Hizmetleri (13.02.2009)
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isteyen bir polis memuru, daha fazla zaman kazanmak amaciyla ¢alistig1 birimde yiiksek

bir performansa sahip olmaya calisacaktir.

Polis yoneticilerinin bilmesi ve anlamas1 gereken iic motivasyon ilkesi vardir. Bu

ilkeleri bilmeden insanlari motive edemezler.

Birinci ilke; iyi bir ig ¢ikartmaya calisan birey, bilgiye; gelismek ve yetismek igin
zamana; yapmak istedigi isi gerceklestirmek i¢cin de motivasyona ihtiya¢ duyar. Bu
nedenle, polis yoneticisinin memurun arzularimi gerceklestirebilmesi icin gerekli bilgi ve

zamani saglamasi ve biitiin kapilar1 agmasi gerekir.

Ikinci ilke; tiim cahisanlarin polis tarafindan sunulan sebeplerle degil, bireysel

sebeplerle harekete gectigi ve motive edildigini vurgulamaktir.

Uciincii ilke; bireyin giiciinii asir1 kullanmasinin giigsiizlik durumunu ortaya
cikarabilecegini bilmektir. Bu ilkenin anlami sudur: eger sen benim hakkimda bildiginden
daha fazlasim1 senin hakkinda biliyorsam, o zaman ben iletisimin akisim1 kontrol

edebilirim.””
1.3  Polislik Meslegine Orgiitsel Stres Acismdan Bakis

Polis, yasama, yiiriitme ve yargi organlarinin kararlarim uygulayan, kanunun

istiinliigiinii esas alarak, yasalara uygun hareket eden bir devlet kuvvetidir.

Emniyet Teskilati, belli bir toplumsal amaci gergeklestirmek icin kurulmus ve
biinyesinde farkli alanlarda yetismis pek ¢ok personeli ¢calistiran ¢ikar amacsiz bir orgiittiir.
Emniyet Teskilati, giivenlik hizmeti verirken, vatandaslarin basta hayat hakki olmak iizere,
konut dokunulmazligi, 6zel hayatin gizliligi, haberlesme ve seyahat 6zgiirliigii, din ve
vicdan hiirriyeti gibi. Anayasada ifadesini bulan bircok temel haklarimi kullanmasi/
kullanamamasi konularinda diizenleyici tedbirler uygulanmaktadir. Bu son derece 6nemli
ve vazgecilmez haklar konusunda her ne kadar kanuni sinirlar gosterilmis olsa da gorevin
yerine getirilmesi sirasinda biiyiik Ol¢iide kisisel inisiyatif gerektirmesi, gorev esnasinda

zor ve silah kullanma gerekliliginin bulunmasi, mesai saatlerinin diizensizligi, yetersiz

379 http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/39/web/makale/Prof_dr_Remzi_Findikli.htm.12.12.2008
(17.02.2009)
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licret, zaman ve st diizey yoneticilerin baskis1 gibi faktorler, personel iizerinde yiiksek

diizeyde strese neden olabilmektedir.

Ipek Imirlioglu (Milli Prodiiktivite Egitim Uzmani), 2005- 2007 yillari arasinda,
baz illerde Emniyet Teskilat1 calisanlarina yonelik olarak verdigi, “Is Yasaminda Gerilim
ve Stres” konulu konferans sirasinda ¢alisanlara “Stres Kaynaginiz Nedir?” sorusunun yer
aldig1 bir anket uygulamistir. Teskilat ¢alisanlarinin verdigi cevaplardan bazilari, asagida
yer almaktadir:

1. Maddi problemler.
Is yogunlugu nedeniyle aileye yeterli vakit ayiramamak,
Ozliik haklarinin verilmemesi/ Verilen sdzlerin tutulmamast,
Islerdeki belirsizlik- (Rol belirsizligi),

Sorunlarin iist makama iletilememesi,

SN i

Takdir edilmemek.**°

Stres konusunda yapilan pek cok arastirma polis stres konusu incelenmis,
polisligin stres diizeyi yliksek bir meslek oldugu, stres diizeyi yiiksek bir meslek oldugu,
stres diizeyi ile ¢alisma kosullart arasinda iligkiye rastlanilmistir. Elde edilen bulgular polis
memurlarinin yogun stres altinda bulunduklarim ve psikosomatik sikayetlerinin yaygin bir
durum gosterdigini ortaya koymustur. Yapilan arastirmalar ger¢ekten de polislerin ¢ok
fazla sorumluluk gerektiren islerde ¢alismalarindan dolay1 yogun stres altinda kaldiklarini
gostermektedir. Ozellikle polislik gibi, ast ve iist iliskilerinin ve kurallarin yogun oldugu ve
keskin bir sekilde uygulandigi kurumlarda bu tiir sorunlar daha da c¢ok goriiliir.
Uniformanin vermis oldugu resmiyet, iligkilerin fazlaligi ile hiyerarsik bir diizlem
icerisinde islemesi ve ayrica toplumsal olaylarda ve diger gorev alanlarinda vatandaslarla
kars1 karsiya gelirken haksiz elestirilere maruz kalinmasi, asir1 sorumluluk ve yogun is
yiikkii 6nemli stres faktorlerindendir. Toplumun genel giivenligi, insanlarin can ve mal
emniyetinin emanet edildigi, yasalara gore gerektiginde hiirriyeti tehdit, silah kullanma
gibi yetkilerin verildigi polislerin, gorev kosullarindan ve meslegin vermis oldugu
gerilimlerden dolay1 yasadiklari stresin, bunalim ve depresyona neden oldugu, bunun
sonucu olarak, is doyumsuzlugu, tiikkenmislik ve intihar gibi vakalara en azindan katkisinin

bulundugu degerlendirilmektedir.*®'

380 www.caginpolisi.com.tr/70/14-15-16-17.htm (16.12.2008)
381 Isikhan, a.g.k., s. 175.
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Toplumsal olaylarda her topluluga, psikolojik ozelliklerine uygun olarak
yapilacak miidahale aninda, yoneticilerin ve personelin géreve uyum saglamasi ve
beraberinde uyumsuzluga neden olan faktorlerin tespit edilerek ortadan kaldirilmast
gerekir. Aksi takdirde, personelde calisma ve zorlanmadan dolayr bazi davranissal,
psikolojik ve fiziksel bozukluklar ortaya c¢ikacaktir. Bu bozukluklar otokratik bir disiplin
ve gorev anlayis1 icerisinde bir siire bastirilsa dahi bir siire sonra gergek yiizii ile ortaya
cikacaktir. Sonugta bu durumdan orgiit zararl ¢ikacaktir. Verim, devam ve hizmet kalitesi

gozle goriiniir seviyede diisecektir.*®>

Gergekten polis, genellikle gerilimli bir ortamda mutsuz ve magdur insanlarla yiiz
yiizedir. Stresli olan bireyin, stres yiikii diger bir bireye hizmet sunmasi, onun beklenti ve
sorunlarina ¢oziim bulmasi oldukga gii¢, hatta olanaksizdir. Polis, gérev geregi, halkin mal
ve can giivenliginden sorumludur. Halkin giivenliginin yam sira, kendi meslektaglarinin
giivenligi, devleti temsil etmesi nedeniyle, hedef olma olasiliginin fazlaligi, polisi strese

itmektedir.®’

Sonug olarak, polislik mesleginin, diinya iizerinde stresle en fazla karsilasilan
meslek gruplarindan birisi oldugu bilinmektedir. Polis mesleginde stresin varolusu,
nedenleri, etkileri ve bireysel olarak negatif etkilerinin iistesinden nasil gelinecegi konusu,
Avrupa’da uzun siiredir incelenmektedir. Polisin stresi hakkinda ¢ogu zaman polisin stres
altinda oldugu acikca kabul edilirken stresin ortaya cikis nedenleri, etkileri ve genisligi

.. . . . .. 384
izerinde ise ¢ok az bir uyum s6z konusudur.

382 Yildiz, M., “Poliste Stres Yonetimi” Polis Dergisi, Y11.6, Sayi. 22, 2000, s.378.
33 Yildiz, a.g.m., s.379.
3 http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/index.htm (12.12.2008).
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2 ARASTIRMANIN AMACI, ONEMi ve YONTEMI

2.1 Arastrmanin Amaci ve Onemi

Isgorenlerin yasadiklari is stresi, motivasyonlarini dogrudan etkileyerek, verim
disiiklugii, iste yabancilasma, isten ayrilmalara kadar giden sonuglar dogurmaktadir. Bu
durum giiniimiiz igletmelerinin 6nemli bir sorunu haline gelmistir. Bu arastirmanin amaci,
meslek gruplar icerisinde c¢esitli nedenlerle yogun stres altinda kalan polisler iizerinde,
stres nedenleri, stres sonuglari ve motivasyon arasinda nasil bir iligkinin var oldugunun

tespit edilmesidir.
2.2 Arastirmanin Yontemi

Bu bolimde, arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama araci, sayith ve
sinirhiliklar, varsayimlar, toplanan verilerin analizi ve istatistiksel ¢oziimlemeleri yer

almaktadir.
2.2.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Isgorenlerin, is stresinin ve is motivasyonu arasindaki iliskiye yonelik olarak
yapilan bu arastirmada, Istanbul ili Kiiciikcekmece ilgesinde bulunan Halkali Sehit Ahmet
Zehir Karakolu, Kanarya Polis Merkezi, Kiicitkcekmece Polis Merkezi, Sefakdy Polis
Merkezi, Ikitelli Sehit Zeki Kaya polis merkezlerinde calisan asayisten sorumlu polis
memurlart aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Anketin yapildigi Halkali Sehit Ahmet
Zehir Karakolu, Kanarya Polis Merkezi, Sefakoy Polis Merkezinde calisan asayisten
sorumlu polis memurlart ise, arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Arastirmanin
evreninde toplam 156 c¢alisan asayisten sorumlu polis memuru bulunmaktadir.
Arastirmanin 6rnekleminde bulunan ti¢ karakolda 122 polis memuru ¢alismakta; anketleri

dolduran polis say1s1 ise 116°dur.

Arastirmada bulunan Orneklem deneklerinin evrene orami %74 olarak tespit

edilmis ve orneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.
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2.2.2 Sayilt1

Denekler, anketi gercek kanilarina gore cevaplandirmistir. Anket gecerli ve
giivenilirdir. Uygulanan istatistiki teknikler ve elde edilen veriler arastirmanin amacina

ulagmasi icin yeterli kabul edilmistir.
2.2.3 Arastirmanin Stmirhhg:

Anket Istanbul ili Kiiciikcekmece ilgesindeki bulunan bes karakoldan, iiciinde

calisan polislerden, tesadiifi 6rneklem yoluyla rastgele secilen 116 kisiyle sinirhidir.
2.2.4 Anket Sorularimin Belirlenmesi

2.2.4.1 Stres Nedenlerinin Stmflandirilmasi1 Olceginin Maddeleri

Tablo 4 Stres Nedenlerinin Simflandirilmasi Ol¢egi Soru Tablosu

a) Ucret Yetersizligi

1. Maasimin yetersiz ve iicretimin adil olmadigim diisiiniiyorum.

2. Yapilan ise kars1 adil iicret altyorum.

b) Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Yetki ve sorumluklarim arasinda uyumsuzluk var.

Sik sik karakol icerisinde gorev farkliklar1 oluyor.

Birden fazla is yaptigim oluyor.

Ayni anda birden fazla amire kars1 sorumluyum.

3
4
5. Gorevle ilgili sorumluluklarimi yeterince acik bulmuyorum.
6
7
8

Gorev tanimim ¢ok acik degil.

c¢) Performans Degerleme Sistemi

9. Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik yasiyorum.

10. Terfi sisteminin liyakata uygun olmadigim diisiiniiyorum.

11. Calisanlar arasinda siirekli yiikkselme rekabeti var.

d) Calisma Kosullar:

12. Asiri disiplinli bir calisma ortamim var.

13. Karakol i¢inde haberlesmenin zayif oldugunu diisiiniiyorum.

14. Gorevini yeterince yapmayan memurlarla ayn1 ortamda ¢alistyorum.

15. Diizensiz bir ¢calisma ortanum var.

e) Karara Katilma

16. Karar vermek i¢in yeterli yetkiye sahip degilim.

17. Polisiye kararlara katilima dahil olmuyorum.

f) is Ortamnin Fiziksel Noksanhklar:
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18. Sicak yada soguk bir caligma ortamim var. (fiziki sartlar)

19. Cok giirtiltiilii bir ortamda ¢aligtyorum.

g) Yeterli Araclarin Olmamasi

20. Isimi yaparken yeterli arag-gerece sahip degilim.

21. Yetersiz ve kalitesiz arag ve gerecler kullaniyorum.

22. Polis adaylarina gerekli silah bilgisi verilmedigini diistiniiyorum.
h) Tehlikeli Caisma Kosullar:

23. Silah tasimak bana sikint1 veriyor.

24. Isimdeki tehlikenin yogunlugu iizerimde stres yaratiyor.

25. Gorevimi yerine getirirken 6ldiiriilme endisesi yastyorum.

i) Calisma Saatlerinin Diizensizligi

26. Calisma saatlerinde belirsizlik tizerimde stres yaratiyor.

27. Genellikle 24 saat esasinda 12 saat gérev yapiyorum.

28. Vardiyali ¢alisma diizeni 6zel ve is yasamimu tehdit ediyor.

j)  Biirokrasi

29. Tslerin cok kisa zamanda ani ¢ikmasi iizerimde baski yaratiyor.
30. Isimde asir1 yazisma ve biirokrasi var.

31. Calisigim birimde politik baski hissediyorum.

32. Gorev yerlerinde sik sik degisim oluyor.

33. Dis politik baskilar: iizerimde hissediyorum.

k) Ast Ust iliskisi

34. Ast- ust iliskilerinde siirekli sorun yastyorum.

35. Calisanlar arasinda siirekli sorun yasiyorum.

36. Hak edilen ilgi, sevgi ve takdir géremiyorum.

37. Is arkadaslarimdan ve yoneticilerden yeterli destek goremiyorum.
38. Orgiit i¢i hesaplagsmalarla karsi1 karsiya kalabiliyorum.

39. Yoneticimin kotii tutumunu ve kati disiplinini izerimde hissediyorum.
1) Duygularim Kontrol Etme Zorlugu

40. Hirpalanmus ve 6lii cocuk bulmak beni ¢ok etkiliyor.

41. Gorevde birini 6ldiirme korkusu yastyorum.

42. Taskin kalabalik kitle ile yiiz yiize gelme endisesi yasiyorum.

43. Suglularin takibi siirecinin sonuca ulasamama kaygis1 beni strese sokuyor.
44. Halkin polisleri elestirmesi beni ¢ok iiziiyor.

45. Tlgili olmadigim goreve atanma endisesi yastyorum.

46. Gece gorevimin bitiminde adliyeden ¢agirilma endisesi yastyorum.
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2.2.4.2 Stres Sonuclarmin Smiflandirilmasi Olceginin Maddeleri

Tablo 5 Stres Sonuclariin Simflandiriimasi Olgegi Soru Tablosu

a) Ise Yabancilasma

1. Sorumluluk almaktan kaginiyorum.

2. Iy arkadaslarimla siirekli tartiyma ve gerginlik yagtyorum.
3. [lsten zevk almiyorum.

4.  Gelecege olumsuz bakiyorum.

5. s arkadaglarim ve yoneticilerle iletisimim kopuyor.

6. Kurallara uyma egilimim azaliyor.

b) Ise Devamsizhk

7. Ise gitmede isteksizlik duyuyorum.

8. Isi yavaslatma ve erteleme istegim doguyor.

c¢) Performans Diisiikliigii

9. Isten ayrilmayi diigiiniiyorum.

10. Kendimi ise yeterince veremiyorum.

11. Yorgunluk ve gii¢siizliik hissediyorum.

12. Depresyona giriyorum.

13. TIste kaza ve hata egilimlerimde siirekli bir artis yasiyorum.
14. Yaptigim isin niteliginin diistiigiinii hissediyorum.

15. Unutkanlik ve dikkatimi toplama zorlugu ile kars1 karsiya kaliyorum.
16. Yeteri kadar istirahat edemiyorum.

17. Calisma sartlarim agir geliyor.
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2.2.4.3 Motivasyon Araclarinin Smiflandirilmasi Olceginin Maddeleri

Tablo 6 Motivasyon Araclarmn Smiflandirilmasi Olcegi Soru Tablosu

a)

Ast Ust ile Orgiitsel letisim Diizeyi

1. Bagli oldugum amir ile iligkilerim motivasyonumu etkiliyor.

2. Orgiitteki yoneticiler arasidaki iligkilerimin yeterince iyi oldugunu diisiiniiyorum.
3. Sikayet ve Onerilerime zamaninda islem yapiliyor.

4. Mesleki gelisim ve bilimsel ¢alismalara amirlerim yeterli destegi veriyor.

5. Karakol i¢i haberlesme ve iletisim ag1 yeterince iyi isliyor.

6. Orgiit iginde karsilikli sevgi ve saygiya dayali iligki diizeyi hakim.

7. Gorev dagilimini yeterince belirgin ve adil buluyorum.

b) Ucret Sistemi

8. Yapugim is karsiliginda aldigim iicreti yeterli buluyorum.

9. Mevcut iicret sisteminden memnunum.

10. Ucretle birlikte verilen tazminat ve yan 6demelerin yeterli oldugunu diisiinityorum.
11. Aldigim iicretin ihtiyaglarimi karsilayacak diizeyde oldugunu diistiniiyorum.

12. Saglanan maddi imkanlarin iilke sartlarina gore diizenlendigini diisiiniiyorum.

¢) Karar Verme Siireci

13. Gerektiginde Insiyatif kullanip aldigim kararlar1 uygulayabiliyorum.

14. Karakol icerisinde yetki ve sorumluluk dagilimimmdan memnunum.

15. Yaptigim is itibariyle aldigim riitbe ve kidemden memnunum.

16. Yonetimce alinan ve kendi gorevimle ilgili kararlara katilabiliyorum.

d) Tesvik ve Degerlendirme Sistemi

17. Uygulanan &diil ve ceza sistemini adil buluyorum.

18. Degerlendirme ve terfi sisteminin objektif yapildigini diisiiniiyorum.

19. Calismalarin takdir edilmesinden ve duyulan basari hissinden dolay:1 daha ¢ok ¢aligmak istiyorum.
20. Orgiitteki tiim gorev tanimlarmin agik olarak belirlendigini diisiiniiyorum.

21. s basarisini etkileyecek egitim ve gelisme imkanlarindan yararlanabiliyorum.

22. Yeterli izin ve tatil durumu imkan1 yeterince sunuluyor.

23. Is arkadaslarimla uyumlu bir sekilde ¢alisiyorum.

24. Meslegimdeki sosyal ve saglik hizmetlerini yeterli buluyorum.

25. 15 yerinde normalden fazla ¢alistirilmiyorum.

26. Orgiitte normalden fazla galiganlar var.
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2.2.5 Anketlerin Dagitilmasi ve Doniis Oram

Arastirmaya veri toplamak amaciyla hazirlanan anket formlarinin Emniyet
Miidiirliigii'ne baglh faaliyet gosteren karakollardan; Istanbul ilinde Kiiciikcekmece
ilgesinde bulunan 3 farkli karakollarda calisan, 122 kisinin doldurulmasi icin, anket
formlan ilgili bolge karakollarina aragtirmaci tarafindan dagitilmistir. Bunu takip eden 10
is giinii siireci sonrasinda karakollardan calisanlar tarafindan doldurulmus olan anket
formlan bizzat arastirmaci tarafindan toplanmistir. Degerlendirilmeye alinan anket formu
sayist 116 olarak belirlenmistir. Buna gore, anketlerin geri doniigsiim oran1 %95 olarak
gerceklesmistir. Degerlendirilmeye alinan anket formlarmin sayis1 ve genel olarak

doniigiim orani yapilacak olan istatistiksel analizler i¢in yeterli bulunmustur.
2.2.6 Arastirmada Kullamlan istatistiksel Yontem ve Analizler

Anketlerdeki veriler Istatistiki Sosyal Bilimler Paketi 13.0 (Statistical Package for
the Social Sciences, SPSS) programina aktarildiktan sonra analiz ve yorumlarin
yapilmasinda bu c¢alismanin amaglart dogrultusunda esas olarak deneklerin frekans

dagilimlari, dogrusal regresyon analizi ve Anova analiz yontemleri kullanilmagtir.
2.2.6.1 Anketin Giivenilirlik Analizi’ne iliskin Bulgular

Anket sorularinin, kisiler arasindaki farkliliklar1 aciklamada ne kadar giivenilir
oldugu “Giivenilirlik Analizi” yapilarak arastirilacaktir. Giivenilirlik Analizi sonucunda

“Cronbach Giivenilirlik Katsayis’” hesaplanip daha sonra bu deger yorumlanacaktir.

Stresin nedenleri ve stresin polislerin motivasyonu iizerindeki olumsuz etkilerinin
irdelendigi bu anketteki sorularin olusturdugu ol¢ege iliskin giivenilirlik katsayis1 Tablo

7’deki gibidir:

Tablo 7 Anketin Giivenilirlik Analizi Sonucu Tablosu

Cronbach
Alfa Degeri Soru Adeti
0,915 100

Olgekte kullanilan soru adeti 100°diir ve bu sorularla olusturulan 6lcege iliskin

giivenilirlik katsayist 0,915 olarak bulunmugstur. Tespit edilen bu deger 0,90 ile 1,00
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arasinda oldugundan, Olcegin giivenilirliginin miikemmel seviyede oldugu sonucuna
varilir. Bu sonucun anlami, ¢alisanlarin stres hakkindaki durum ve goriislerini 6lgmek

amactyla hazirlanilan bu 6l¢egin son derece giivenilir oldugudur.
2.2.6.2 Giivenilirlik Analizleri

Bu calismada kullanilan stres nedenleri, stres sonuglart ve motivasyon araglari
oOlceklerinin giivenilirlik ve gecerlilikleri konusunda veri 6l¢eklerinin giivenilirligine iliskin

giivenilirlik analizi yapilmistir.

Giivenilirlik analizinde arastirma yapilan o alandaki calismalar icin genel kabul
gormiis giivenilirlik degerleri hesaplanir ve bunun yaninda 6lcegi olusturan maddeler
arasindaki iliski hakkinda bilgi verilir. Hazirlanan anket sorularinin belirli bir durumu
O0lcmede yeterli olup olmadigr bu analiz sonucunda ortaya ¢ikar. Bu calismada kullanilan
Olceklerin giivenilirligi Alfa (Cronbach) modelinin degeri kullanilarak degerlendirilmistir.
Alfa (Cronbach) modeli, dl¢gek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan
bir i¢ tutarlilik modelidir. Olgek giivenilirligi ve tanimlayici istatistiklere iliskin bilgiler

Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8 Arastirmada Kullamlan Olgeklerle flgili Giivenilirlik istatistikleri Tablosu

Olcegin Adi Soru Sayisi Cronbach’s Ort.
Alpha a

Stres Nedenlerinin

Siniflandirilmasi Olgeginin 46 0,932 2,661

Maddeleri

Stres Sonuglarinin

Siniflandirilmasi C)lgeginin 17 0,845 3,242

Maddeleri

Motivasyon Araglarinin

Siniflandirilmasi Olgeginin 26 0,886 3,246

Maddeleri
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Tablo 8’e gore her biri i¢in ayr1 ayr analiz edilen Olceklere gore, “Stres
Nedenlerinin ~ Siiflandirilmas1  Olgeginin - Maddeleri” 0,932, “Stres Sonuglarmin
Smiflandirilmas1 ~ Olgeginin ~ Maddeleri” 0,845 ve  “Motivasyon  Araglarinin
Siniflandirilmas1 Olgeginin Maddeleri” 0,886 degerleriyle cok iyi seviyede giivenilir

oldugu ortaya cikmustir.

Dolayisiyla olceklerde kullanilan tiim soru maddelerinin hepsi calismada

kullanilacaktir.
2.2.7 Arastirmamn Hipotezleri

Bu boliimde, ankete katilanlarda, stresin nedenleri, stres sonuglari ve motivasyon
araclar etkilerine iliskin goriislerinin kimlik o6zelliklerine gore farklilik olup olmadigi
incelenecektir. Bu amacgla capraz tablolar yapilacak, iliskinin varligt ve yokluguna dair
hipotezler olusturulacak ve iki degisken arasinda iliski olup olmadigi degerlendirilecektir.
Analizde kullanilan “a” hata oran1 0,05 oldugundan, iligskinin varlig1 ya da yoklugu, testten

elde edilecek “p” olasilik degerinin bu degerle karsilastirilmasiyla elde edilecektir.

Buna gore;
p < o oldugunda hipotez reddedilir ve iliski vardir.

p > o oldugunda hipotez kabul edilir ve iligki yoktur.

Ho: Ucret yetersizligi isgoreni ise yabancilastirmasina etkisi yoktur.

H;: Ucret yetersizligi isgoreni ise yabancilastirmasina etkisi vardir.

Ho: Ucret yetersizligi isgorenin ise devamsizligina etkisi yoktur.

H,: Ucret yetersizligi isgorenin ise devamsizligina etkisi vardir.

Ho: Ucret yetersizliginin isgorenin performansiyla iliskisi yoktur.

H;: Ucret yetersizliginin isgorenin performansiyla iliskisi vardr.

Ho: Ucret yetersizligi ile ast iist ve orgiitsel iletisim diizeyi arasinda iliski yoktur.

H,: Ucret yetersizligi ile ast iist ve orgiitsel iletisim diizeyi arasinda iliski vardir.

Ho: Ucret yetersizligi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda iliski yoktur.
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Hs: Ucret yetersizligi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda iliski vardir.

Hy: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile isgdrenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu iligki
yoktur.
He: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu iliski

vardir.

Hy: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise devamsizligi arasinda olumlu iliski
yoktur.
H7: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise devamsizligi arasinda olumlu iliski

vardir.

Ho: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile isgdrenin performans diisiikliigii arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hs: Rol gatismasi ve rol belirsizligi ile isgdrenin performans diisiikliigii arasinda olumlu

iliski vardir.

Hy: Isgorenin isinde yasadigi rol catismasi ve rol belirsizligi ile orgiitiin iicret sistemi
arasinda olumlu etkisi yoktur.
Ho: Isgorenin isinde yasadigi rol catismasi ve rol belirsizligi ile orgiitiin iicret sistemi

arasinda olumlu etkisi vardir.

Ho: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda
olumlu iligki yoktur.
Hjo: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda

olumlu iliski vardir.

Hy: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise devamsizlig1 arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hj;: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise devamsizligi arasinda olumlu

iligki vardir.

Hy: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iligki yoktur.
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Hj,: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski vardir.

Ho: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin iicret sistemi arasinda olumlu iliski
yoktur.
Hj3: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile drgiitiin iicret sistemi arasinda olumlu iliski

vardir.

Hy: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi
arasinda olumlu iliski yoktur.
Hy4: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi

arasinda olumlu iliski vardir.

Ho: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgérenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
Hjs: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Ho: Isgorenin ¢alisma kosullar1 ve isgorenin devamsizligi arasinda olumlu bir iliski yoktur.

Hj: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin devamsizligi arasinda olumlu bir iliski vardar.

Hy: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir
iliski yoktur.
H,7: Isgorenin ¢alisma kosullar1 ve isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Ho: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin karar verme siireci arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
Hg: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin karar verme siireci arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Hy: Isgorenin calisma kosullari ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme siireci arasinda olumlu

bir iliski yoktur.

126



Hjo: Isgorenin calisma kosullari ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme siireci arasinda olumlu

bir iligki vardir.

Hy: Kararlara katilma ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu bir iligki yoktur.

Hjo: Kararlara katilma ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu bir iliski vardir.

Hy: Kararlara katilma ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iligki yoktur.

Hj;: Kararlara katilma ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hy: Kararlara katilma ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu bir iligki
yoktur.
Hj,: Kararlara katilma ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Ho: Is ortaminin fiziksel noksanliklari ile ise yabancilasma arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
H,3: Is ortaminin fiziksel noksanliklari ile ise yabancilagma arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Ho: s ortaminin fiziksel noksanliklari ile ise devamsizlik arasinda olumlu bir iliski yoktur.

Hy4: Is ortaminin fiziksel noksanliklari ile ise devamsizlik arasinda olumlu bir iliski vardir.

Hy: Is ortaminin fiziksel noksanliklar1 ile performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
H,s: Is ortaminin fiziksel noksanliklari ile performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Ho: Iste yeterli araglarin olmamas: ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir
iliski yoktur.
Hy: Iste yeterli araglarin olmamasi ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Hy: Iste yeterli araclarin olmamast ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir

iliski yoktur.
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H,: Iste yeterli araglarin olmamast ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Hy: Tehlikeli calisma kosullan ile isgdrenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu iligki
yoktur.
Hyg: Tehlikeli ¢alisma kosullari ile isgdrenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu iligki

vardir.

Hy: Tehlikeli ¢alisma kosullar ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iligki
yoktur.
Hy9: Tehlikeli caligma kosullari ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iligki

vardir.

Hy: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgdrenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu iligki
yoktur.
Hjp: Calisma saatlerinin diizensizligi ile igsgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu iligki

vardir.

Hp: Caligma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise devamsizligi arasinda olumlu iliski
yoktur.
Hs;: Caligsma saatlerinin diizensizligi ile iggorenin ise devamsizligl arasinda olumlu iliski

vardir.

Hy: Calisma saatlerinin diizensizligi ile iggorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hs,: Caligma saatlerinin diizensizligi ile igsgorenin performans diisiikligii arasinda olumlu

iliski vardir.

Ho: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu iligki yoktur.

Has: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu iliski vardar.

Hy: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iliski yoktur.

Ha,4: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iliski vardar.
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Ho: Orgiitteki biirokrasi ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu iliski yoktur.

Hjs: Orgiitteki biirokrasi ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu iliski vardur.

Ho: Orgiitteki biirokrasi ile karar verme siireci arasinda olumlu iliski yoktur.

Hae: C)rgiitteki biirokrasi ile karar verme siireci arasinda olumlu iligki vardir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ige yabancilasma arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hj;: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise yabancilasma arasinda

olumlu iliski vardir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise devamsizlik arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hss: Orgﬁttekj ast iist arasindaki olumsuz iligki diizeyi ile ise devamsizlik arasinda olumlu

iliski vardir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile isgorenin performans diisiikliigii
arasinda olumlu iligki yoktur.
Hjo: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile isgoérenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.

Ho: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast iist orgiitsel iletisim diizeyi
arasinda olumlu iliski yoktur.
Hyo: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast iist orgiitsel iletisim diizeyi

arasinda olumlu iliski vardir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast karar verme siireci arasinda
olumlu iligki yoktur.
Hai: Orgﬁtteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast karar verme siireci arasinda

olumlu iliski vardir.

Hy: Isgorenin duygularini kontrol etme zorlugu ile ise yabancilasma arasinda olumlu iliski

yoktur.
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Hy: Isgérenin duygularimi kontrol etme zorlugu ile ise yabancilasma arasinda olumlu iliski

vardir.

Hy: Isgorenin duygularmi kontrol etme zorlugu ile isgdrenin performans diisiikliigii
arasinda olumlu iligki yoktur.
H,s: Isgorenin duygularini kontrol etme zorlugu ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.
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3 VERILERIN ANALIZi

3.1 Anket Sonuclari
3.1.1 Ankete Katilanlarm Kimlik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilim

3.1.1.1 Cinsiyet

Tablo 9 Ankete Katilanlarin Cinsiyet Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kamulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Ylzde
Valid Erkek 112 96,6 96,6 96,6

Kadin 4 3,4 3,4 100,0
Toplam 116 100,0 100,0

120

100+
- B0 =
%’ 60—

40—

20

) ; [ : 1

Erkek Kadin
Cinsiyetiniz

Grafik 1 Ankete Katilanlarin Cinsiyet Ozelliklerinin Frekans Grafigi

Tablo 9’a gore arastirmaya katilan caligsanlarin cinsiyetleri % 96,6’lik bir oranla
erkek ve % 3,4’liikk bir oranla kadin olarak goriilmektedir. Anketi cevaplayanlar arasinda

cinsiyet bakimindan 6nemli bir ayrim goriilmektedir.
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3.1.1.2 Yas Grubu

Tablo 10 Ankete Katilanlarin Yas Grubu Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilhim Tablosu

Kumulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Yizde
Valid 25vealt 35 30,2 30,2 30,2
26-30 23 19,8 19,8 50,0
31-35 16 13,8 13,8 63,8
36-40 10 8,6 8,6 72,4
41 ve Usti | 32 27,6 27,6 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
a0
a0
2
1o

0 T

T T T T
25 ve alti 26-30 31-35 36-40 41 we (stll

Yas Grubunuz

Grafik 2 Ankete Katilanlarmn Yas Grubu Ozelliklerinin Frekans Grafigi

Tablo 10’da goriildiigii gibi aragtirmaya katilanlarin % 30,2°i 25 ve alti, %19,8’1
26-30 yas arasi, %13,8’1 31-35 yas arasi, %8,6’s1 36-40 yas arasi, % 27,6’s1 41 ve iistii

seklinde dagilim gostermistir.
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3.1.1.3 Medeni Durum

Tablo 11 Ankete Katilanlarin Medeni Durum Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kiumuilatif
Frekans Yiizde Valid Percent | Yiizde
Valid Evli 62 53,4 53,4 53,4
Bekar 54 46,6 46,6 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
70+
60—
504
g 40—
E 304
204
10+

Evli Behar
Medeni Durumunuz

Grafik 3 Ankete Katilanlarin Medeni Durum Ozelliklerinin Frekans Grafigi

Ankete katilanlarin medeni durum 6zelliklerinin frekans dagilimlarim1 gosteren
Tablo 11’e gore, evli katilimcilarin oram1 % 53,4, bekar katilimcilarin orani ise % 46,6
olarak goriilmektedir. Tabloya gore, evli ve bekar katilimcilar arasinda dikkate deger bir

fark goriilmemektedir.

133



3.1.1.4 Egitim Durumu

Tablo 12 Ankete Katilanlarin Egitim Durumu Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kumulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Yizde
Valid Polis Okulu | 43 37,1 37,1 37,1
Lise 20 17,2 17,2 54,3
Lisans 48 41,4 41,4 95,7
Lisansustu 5 4,3 43 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
0]
20
g
S 20—
104
0 |

T T T T
Polis Ohulu Lise Lisans Lisansisti

Egitim Durumunuz

Grafik 4 Ankete Katilanlarm Egitim Durumu Ozelliklerinin Frekans Grafigi

Tablo 12’ye bakildiginda arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlar % 37,1
ile Polis Okulu mezunu, % 17,2 oranla Lise mezunu, % 41,4 ile Lisans mezunu, % 4,3

oraninda Lisansiistii egitim seviyesine sahip c¢alisanlar seklinde dagilim gostermektedir.
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3.1.1.5 Hizmet ici Egitim Alm Durumu

Tablo 13 Ankete Katilanlarin “Hangi siklikta hizmet ici egitim aliyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kimdlatif
Frekans Yizde Valid Percent | Ylzde
Valid Haftada birkag kez | 3 2,6 2,6 2,6
Ayda birkag kez 27 23,3 23,3 25,9
Yilda birka¢ kez 75 64,7 64,7 90,5
Higbir zaman 11 9,5 9,5 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
B0+
60—
% 40—
204
0

T T
Haftada birkag kez Avyda birkag kez filda birkag kez

Hangi siklikta hizmet ici egitim aliyorsunuz?

Highir zaman

Grafik 5 Ankete Katilanlarin ‘“Hangi siklikta hizmet ici egitim aliyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Frekans Grafigi

Tablo 13’e bakildiginda ankete katilanlarin “Hangi sikhikta hizmet ici egitim
aliyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarda % 2,6 ile “Haftada birkac kez”, % 23,3 ile
“Ayda birkag kez”, %64,7 ile “Yilda birka¢ kez”, % 9,5 ile de “Hig¢bir zaman” ifadeleri yer

almaktadir.
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3.1.1.6 Kidem Durumu

Tablo 14 Ankete Katilanlarin “Kag yildir bu isi yapiyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri Cevaplarm

Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kimulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Yuzde
Valid 1 yildan az 28 24,1 241 241
1-3 yil 29 25,0 25,0 49,1
4-6 yil 1 ,9 .9 50,0
7-10 yil 7 6,0 6,0 56,0
10 yildan fazla | 51 44,0 44,0 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
a0
0
20
R
204
104
[ ]
. ——

T T T T T
1 yildan az 1-3yl 4-6yl 710y 10 yildan fazla

Kag yildir bu isi yapiyorsunuz?

Grafik 6 Ankete Katilanlarin ‘“Kag yildir bu isi yapiyorsunuz?”’ Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Frekans Grafigi

Tablo 14’e bakildiginda ankete katilanlarin “Kac¢ yildir bu isi yapiyorsunuz?”’
sorusuna verdikleri cevaplarda % 24,1 ile “1 yildan az”, % 25 ile “1-3 y1l”, % 0,9 ile “4-6
yil”, % 6 ile “7-10 y11”, % 44 ile “10 yildan fazla” ifadeleri yer almaktadir.
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3.1.1.7 Pozisyon Durumu

Tablo 15 Ankete Katilanlarin “Hangi pozisyonda cahsiyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri Cevaplarm

Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

KOmdlatif
Frekans Yiizde Valid Percent | Yiizde
Valid Polis Memuru 109 94,0 94,0 94,0
Komiser Yardimcisi 6 5,2 5,2 99,1
Diger... 1 ,9 9 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
120+
100—
- 80—
:?‘I" B0~
40—
20—

o T T T
Palis Memuru Komiser Yardimcis: Diger ..

Hangi pozisyonda calisiyorsunuz?

Grafik 7 Ankete Katilanlarin “Hangi pozisyonda ¢alisiyorsunuz?”” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Frekans Grafigi

Tablo 15’e bakildiginda ankete katilanlarin “Hangi pozisyonda calisiyorsunuz?”’
sorusuna verdikleri cevaplarda % 94 orani ile “Polis Memuru”, % 5,2 orani ile “Komiser

Yardimcist”, % 0,9 ile “Diger...” ifadeleri yer almaktadir.
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3.1.1.8 Haftalik Mesai Siiresi

Tablo 16 Ankete Katilanlarin “Haftada kac saat ¢calisiyorsunuz?”’ Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kamuilatif
Frekans Yiizde Valid Percent | Yiizde
Valid 40 saat 2 1,7 1,7 1,7
40-60 saat 31 26,7 26,7 28,4
60-70 saat 44 37,9 37,9 66,4
70 saatten fazla | 39 33,6 33,6 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
50+
40—
E 304
u‘: 204
10—
| —

1 I 1
40 saat 40-60 saat 50-70 saat 70 saatten fazla

Haftada kac saat calisiyorsunuz?

Grafik 8 Ankete Katilanlarin “Haftada kag saat calistyyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Frekans Grafigi

Tablo 16’ya bakildiginda ankete katilanlarin  “Haftada ka¢ saat
calisiyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplarda % 1,7 orani ile “40 saat”, % 26,7 orani ile
“40-60 saat”, % 37,9 ile “60-70 saat”, % 33,6 orani ile “70 saatten fazla” ifadeleri yer

almaktadir.
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3.1.1.9 Ucret Durumu

Tablo 17 Ankete Katilanlarin “Ne kadar iicret aliyorsunuz?”’ Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Frekans

ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kamuilatif
Frekans Yiizde Valid Percent | Ylizde
1000-1500 YTL | 16 13,8 13,8 13,8
Valid 1500 YTL Gzeri 100 86,2 86,2 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
100—
BO—
E 60—
- 40—
20—
1]

T T
1000-1500 ¥TL 1500 YTL tzeri
Ne kadar ucret aliyorsunuz?

Grafik 9 Ankete Katilanlarin “Ne kadar iicret aliyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Frekans Grafigi

Tablo 17’ye bakildiginda ankete katilanlarin “Ne kadar iicret aliyorsunuz?”
sorusuna verdikleri cevaplarda % 13,8 orami ile “1000-1500 TL.”, % 86,3 orani ile “1500

TL. iizeri” ifadeleri yer almaktadir.
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3.1.1.10 ikamet Miilkiyeti Durumu

Tablo 18 Ankete Katilanlarin “Oturdugunuz ev?” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Frekans ve Yiizde

Dagilim Tablosu
Kumulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Yiizde
Valid Kendievim | 31 26,7 26,7 26,7
Kira 77 66,4 66,4 93,1
Lojman 6 5,2 5,2 98,3
Diger... 2 1,7 1,7 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
a0
s0
& -
0]
I S

o T T T T
Kendi evim Kira Lojman Dider ...

Oturdugunuz ev?

Grafik 10 Ankete Katilanlarin “Oturdugunuz ev?”’ Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Frekans Grafigi

Tablo 18’e bakildiginda ankete katilanlarin “Oturdugunuz ev?” sorusuna
verdikleri cevaplarda % 26,7 oranm ile “Kendi evim”, % 66,4 oran ile “Kira”, % 5,2 orani

ile “Lojman”, % 1,7 oram ile “Diger...” ifadeleri yer almaktadir.
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3.1.1.11 Bakmakla Yiikiimlii Olunan Kisi Sayis1 Durumu

Tablo 19 Ankete Katilanlarin “Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisi sayis1?”’ Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Frekans ve Yiizde Dagilim Tablosu

Kimulatif
Frekans Yizde Valid Percent | Yiuzde
Valid 1-3 77 66,4 66,4 66,4
4-6 35 30,2 30,2 96,6
6 ve dahafazla | 4 3,4 3,4 100,0
Toplam 116 100,0 100,0
a0
a0
2 10
204
. ]

T
16

T
& ve daha fazla

Bakmakla yukumlu eldugunuz kisi sayisi

Grafik 11 Ankete Katilanlarin “Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisi sayis1?”’ Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Frekans Grafigi

Tablo 19’a bakildiginda ankete katilanlarin “Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisi
sayis1?”’ sorusuna verdikleri cevaplarda % 66,4 oram ile “1-3”, % 30,2 orani ile “4-6”, %

3,4 orani ile “6 ve daha fazla” ifadeleri yer almaktadir.
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3.1.2 Katihmcilarin Anket Sorularmma Verdikleri Cevaplarin Demografik

Ozelliklerine Gore Farklilasmasi

Ankete cevap veren katilimcilarin stres nedenleri, stres sonuglari ve motivasyon
araglart diizeylerinin demografik Ozelliklerinin gostergesi olan yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, hizmet i¢i egitimleri alimi, gorev yili, gorev pozisyonu, haftalik
mesai siiresi, gelir diizeyi, ikamet durumu, bakmakla yiikiimli oldugu kisiler
degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere ANOVA yontemi

kullanilarak istatistiksel analiz yapilmistir.
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3.1.2.1 Katihmcilar Stres Nedenleri Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farkhilasmasi

Calisanlarin stres nedenleri diizeylerinin sahip olduklar1 demografik 6zelliklere

gore farklilasma diizeyini sinamak iizere yapilan ANOVA analizine yonelik sonuglar Tablo

20’de gosterilmektedir.

Tablo 20 Katihmcilarin Stresin Nedenleri Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasmasi

Tablosu
Sum of Squares Mean Square Sig.
(Karelerin (Karelerin (Anlam
Toplami) df Ortalamasi) F Diizeyi)
Gruplar arasi farklilagsma | 182,055 71 2,564 974 ,547
Yas Grup i¢i farklilasma 115,833 44 2,633
Toplam 297,888 115
Gruplar aras| farklilasma | 3,195 71 ,045 2,970 |,000
Cinsiyet Grup ici farklilasma ,667 4 | ,015
Toplam 3,862 115
Gruplar arasi farklilasma | 17,362 71 ,245 936 ,605
Medeni Durum Grup ici farklilasma 11,500 44 ,261
Toplam 28,862 115
Gruplar arasi farklilasma | 64,310 71 ,906 ,891 ,673
Egitim Durumu Grup i¢i farklilasma 44,750 44 1,017
Toplam 109,060 115
Gruplar arasi farklilasma | 31,078 71 ,438 1,306 |,172
Hizmet Igi Egitimleri Alimi Grup ici farklilasma 14,750 44 ,335
Toplam 45,828 115
Gruplar arasi farklilagsma | 209,034 71 2,944 ,939 ,600
Gorev Yili Grup igi farklilasma 138,000 44 3,136
Toplam 347,034 115
Gruplar arasi farklilagsma | 24,793 71 ,349 1,182 ,278
Gérev Pozisyonu Grup ici farklilasma 13,000 44 ,295
Toplam 37,793 115
Gruplar aras| farklilagsma | 46 529 71 ,655 ,920 ,628
Haftalik Mesai Stiresi Grup ici farklilagma 31,333 44 712
Toplam 77,862 115
Gruplar arasi farklilasma | 9,210 71 ,130 1,245 ,219
Gelir Dizeyi Grup ici farklilasma 4,583 4 | ,104
Toplam 13,793 115
Gruplar arasi farklilasma | 23 698 71 ,334 ,839 ,748
ikamet Durumu Grup ici farklilasma 17,500 44 ,398
Toplam 41,198 115
Gruplar arasi farklilagsma | 21,727 71 ,306 1,010 ,494
E?Tg:k:zl YUkimld Oldugu Grup igi farklilasma 13,333 44 ,303
7 oa Toplam 35,060 115
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Ankete cevap veren katilimcilarin stres nedenleri diizeylerinin demografik
ozelliklerinin gostergesi olan yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hizmet igi
egitimleri alimi, gorev yili, gorev pozisyonu, haftalik mesai siiresi, gelir diizeyi, ikamet
durumu, bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler degiskenlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin
stres nedenleri diizeyleri yas (p=0,547>0,05), medeni durum (p=0,605>0,05), egitim
durumu (p=0,673>0,05), hizmet i¢i egitim alm (p=0,172>0,05), gorev yih
(p=0,600>0,05), gorev pozisyonu (p=0,278>0,05), haftalik mesai siiresi (p=0,628>0,05),
gelir diizeyi (p=0,219>0,05), ikamet durumu (p=0,748>0,05), bakmakla yiikiimlii oldugu
kigiler (p=0,494>0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik
gostermemektedir. Ote yandan ANOVA analiz sonuglari calisanlarin stres nedenleri
diizeylerinin cinsiyet diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir
sekilde farklilastigim1 gostermektedir. Ankete cevap veren katilimcilarin cinsiyetlerinin ne
oldugunun soruldugu soruya ankete cevap verenlerin %96,6’s1 (112 kisi) erkek cevabi
verirken, katilimcilarin  %3,4’t (4 kisi) kadin cevabini vermislerdir. Dolayisiyla
katilimcilarin - stres  diizeylerinin cinsiyet durumlarina gore farklilastigina yonelik

istatistiksel bulgularin genellestirilmesi anlamli goziikmemektedir.
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3.1.2.2 Katihmcilarin Stres Sonuclar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farkhilasmasi

Calisanlarin stres sonuclar1 diizeylerinin sahip olduklar1 demografik 6zelliklere

gore farklilasma diizeyini sinamak iizere yapilan ANOVA analizine yonelik sonuglar Tablo

21’de gosterilmektedir.

Tablo 21 Katihmeilarin Stresin Sonuclar Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasmasi

Tablosu
Sum of Squares Mean Square Sig.
(Karelerin (Karelerin (Anlam
Toplami) df Ortalamasi) F Diizeyi)
Gruplar arast | 108,540 47 2,309 829 750
farklilasma
Yas Grup igi farklilasma 189,348 68 2,785
Toplam 297,888 115
Gruplar arasl
o farkhlagma 1,279 47 ,027 ,716 ,886
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,583 68 ,038
Toplam 3,862 115
Gruplar arasl
. farkhlagma 10,498 47 ,223 ,827 ,753
Medeni Durum Grup igi farklilagma 18,364 68 270
Toplam 28,862 115
Gruplar arasl
» farklilasma 50,065 47 1,065 1,228 ,217
Egitim Durumu Grup igi farklilasma 58,995 68 868
Toplam 109,060 115
Gruplar arasl
. o . farklilasma 24,211 47 ,515 1,620 ,034
Hizmet I¢i Egitimleri Alimi Grup igi farklilagma 21,617 68 318
Toplam 45,828 115
Gruplar arasl
) farklilasma 140,944 47 2,999 ,989 ,509
Gorev Yili Grup ici farklilasma 206,090 68 3,031
Toplam 347,034 115
Gruplar arasl
) . farkhlagma 13,079 47 ,278 ,766 ,833
Gorev Pozisyonu Grup ici farklilasma 24714 68 363
Toplam 37,793 115
Gruplar arasl
- farkhlagma 36,100 47 ,768 1,251 ,197
Haftalik Mesai Siiresi Grup ici farklilagsma 41,762 68 ,614
Toplam 77,862 115
Gruplar arasl!
o farklilasma 6,643 47 141 1,344 | 131
Gelir Dizeyi Grup ici farklilagsma 7,150 68 ,105
Toplam 13,793 115
Gruplar arasl
' farklilasma 12,870 47 274 ,657 ,935
Ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 28,329 68 417
Toplam 41,198 115
Gruplar arasl
16,748 47 ,356 1,323 144
Bakmakla Yokimli  Oldugu | farklilasma
Kisi Sayis! Grup i¢i farklilasma 18,312 68 ,269
Toplam 35,060 115
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Ankete cevap veren katilimcilarm stres sonuclari diizeylerinin demografik
ozelliklerinin gostergesi olan yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hizmet igi
egitimleri alimi, gorev yili, gorev pozisyonu, haftalik mesai siiresi, gelir diizeyi, ikamet
durumu, bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler degiskenlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin
stres sonuclart diizeyleri yas (p=0,750>0,05), cinsiyet (p=0,886>0,05), medeni durum
(p=0,753>0,05), egitim durumu (p=0,217>0,05), gorev yili (p=0,509>0,05), gorev
pozisyonu (p=0,833>0,05), haftalik mesai siiresi (p=0,197>0,05), gelir diizeyi
(p=0,131>0,05), ikamet durumu (p=0,935>0,05), bakmakla yiikiimli oldugu kisiler
(p=0,144>0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamh diizeyde farklilik
gostermemektedir. Yapilan ANOVA analiz sonuglart calisanlarin  stres  sonuglart
diizeylerinin hizmet i¢i egitim alimi diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli

(p=0,034<0,05) bir sekilde farklilastigin1 gostermektedir.
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3.1.2.3 Katihmcilarin Motivasyon Araclar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farkhilasmasi

Calisanlarin  motivasyon araclar

diizeylerinin sahip olduklar

demografik

ozelliklere gore farklilasma diizeyini sinamak iizere yapilan ANOVA analizine yonelik

sonuclar Tablo 22’de gosterilmektedir.

Tablo 22 Katihmeilarin Motivasyon Araclarimin Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farkhilasmasi Tablosu

Sum of Squares Mean Square Sig.
(Karelerin (Karelerin (Anlam
Toplami) df Ortalamasi) F Diizeyi)
Gruplar arast| 183,055 54 |3,390 1,801 |,013
farklilasma
Yas Grup igi farklilasma 114,833 61 1,883
Toplam 297,888 115
Gruplar arasl
o farkiilasma 2,062 54 ,038 1,294 ,164
Cinsiyet Grup igi farklilasma 1,800 61 030
Toplam 3,862 115
Gruplar arasli
. farklilasma 18,895 54 ,350 2,142 ,002
Medeni Durum Grup ici farklilasma 9,967 61 ,163
Toplam 28,862 115
Gruplar arasl
» farklilagma 57,477 54 1,064 1,259 ,191
Egitim Durumu Grup ici farkllasma | 51,583 61 846
Toplam 109,060 115
Gruplar arasl
. o . farklilasma 19,744 54 ,366 ,855 ,720
Hizmet I¢i Egitimleri Alimi Grup igi farklilagma 26,083 61 428
Toplam 45,828 115
Gruplar arasl
farklilasma 197,718 54 3,661 1,496 ,064
Gorev Yil Grup igi farklilasma | 149,317 61 2,448
Toplam 347,034 115
Gruplar arasli
) . farklilasma 19,126 54 ,354 1,157 ,289
Gorev Pozisyonu Grup ici farklilagma 18,667 61 ,306
Toplam 37,793 115
Gruplar arasli
o farklilasma 40,562 54 ,751 1,228 ,217
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilagsma 37,300 61 611
Toplam 77,862 115
Gruplar arasli
o farklilasma 4,710 54 ,087 ,586 977
Gelir Dizeyi Grup ici farklilasma 9,083 61 ,149
Toplam 13,793 115
Gruplar arasl
' farklilasma 24,565 54 ,455 1,668 ,027
Ikamet Durumu Grup igi farklilagma 16,633 61 ,273
Toplam 41,198 115
Gruplar arasl
20,327 54 376 1,559 ,047
Bakmakla Yikiimig Oldugu | farkilasma
Kisi Sayisi Grup ici farklilasma 14,733 61 242
Toplam 35,060 115
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Ankete cevap veren katilimcilarm stres sonuclari diizeylerinin demografik
ozelliklerinin gostergesi olan yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hizmet igi
egitimleri alimi, gorev yili, gorev pozisyonu, haftalik mesai siiresi, gelir diizeyi, ikamet
durumu, bakmakla yiikiimlii oldugu kisiler degiskenlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin
motivasyon aracglart diizeyleri cinsiyet (p=0,164>0,05), egitim durumu (p=0,191>0,05),
hizmet i¢i egitim alimi (p=0,720>0,05), gorev yili (p=0,064>0,05), gorev pozisyonu
(p=0,289>0,05), haftalik mesai siiresi (p=0,217>0,05), gelir diizeyi (p=0,997>0,05),
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilik gostermemektedir. Yapilan
ANOVA analiz sonuglart calisanlarin stres sonuglar1 diizeylerinin yas diizeylerine
(p=0,013>0,05), medeni durum (p=0,002>0,05), ikamet durumlarina (p=0,027>0,05) ve
bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayilarina (p=0,047>0,05) gore istatistiksel olarak anlaml

bir sekilde farklilagtigini gostermektedir.

3.1.3 Stres Nedenleri, Stres Sonuclar1 ve Motivasyon Araclar1 Degiskenleri

Arasindaki fliskiler

Tablo 23 Stres Nedenleri, Stres Sonuclar1 ve Motivasyon Araclar1 Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Tablosu
Stres Stres Motivasyon
Nedenleri Sonuglari Araclar
Pearson Correlation
Stres
Nedenleri
Pearson Correlation ,681(**)
Stres
Sonuglari
Pearson Correlation -,193(%) -,148
Motivasyon
Aragclari

* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli
** p< 0,01 anlamhhk derecesinde iligki anlamli

Tablo 23’de gosterilen pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, stresin
nedenleri degiskeni ile stresin sonuclan degiskeni arasinda %99 giiven araliinda orta

diizeyli ve olumlu bir iligki (r=0,681) bulunmaktadir.

Stres sonuglar1 degiskeni ile motivasyon araclari degiskeni arasinda ise

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
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Stres nedenleri degiskeni ile iligkilerinin 6nem derecesi ve yoniiyle ilgili olarak

yapilan pearson korelasyon analizi sonuglarina (Tablo 23) gore, stres nedenleri degiskeni

ile motivasyon araglar1 degiskeni arasinda %95 giiven araliginda diisiik diizeyli, negatif

yonde ve olumsuz bir iligki (r=-0,193) bulunmaktadir.

3.1.4 Ankette Bulunan Soru Gruplarinin Hipotez Analizleri

Hj: Ucret yetersizligi isgoreni ise yabancilastirmasina etkisi yoktur.

H;: Ucret yetersizligi isgoreni ise yabancilastirmasina etkisi vardir.

Tablo 24 Ucret Yetersizligi isgoreni ise Yabancilastirmasina Etkisi Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model Lo Standart Hata (o) . t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,774 ,335 11,265 ,000
Ucret Politikas! -,057 ,100 -,053 -,569 ,570

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, iicret politikas1 degiskeninin ise

yabancilasma degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik st olan p=0.05

degerinden biiyiik oldugundan (p=0,570>0,05) H; hipotezi reddedilmistir.

H: Ucret yetersizligi isgorenin ise devamsizhgina etkisi yoktur.

H,: Ucret yetersizligi isgorenin ise devamsizhigina etkisi vardir.

Tablo 25 Ucret Yetersizligi isgorenin ise Devamsizhgma Etkisi Tablosu

Anlamlilik
Standartlagtinimamig Standartlagtinimig . L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Dlzeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,326 ,359 9,255 ,000
Ucret Politikas! -,030 ,107 -,026 -,276 ,783

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, iicret politikas1 degiskeninin ise

devamsizlik degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05 degerinden

biiyiik oldugundan (p=0,783>0,05) H; hipotezi reddedilmistir.
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Hj: Ucret yetersizliginin isgorenin performansiyla iliskisi yoktur.

H;: Ucret yetersizliginin isgorenin performansiyla iliskisi vardir.

Tablo 26 Ucret Yetersizliginin isgorenin Performansiyla iliskisi Tablosu

Anlamlihik
Standartlagtinimamig Standartlagtinimig . L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Dlzeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,457 ,265 13,023 ,000
Ucret Politikas! -,141 ,079 -,165 -1,787 ,077

a Bagimh Degisken: Performans DisUkIGgu

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, iicret politikast degiskeninin

performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05

degerinden biiyiik oldugundan (p=0,077>0,05) H; hipotezi reddedilmistir.

Hj: Ucret yetersizligi ile ast iist ve orgiitsel iletisim diizeyi arasinda iliski yoktur.

Hy: Ucret yetersizligi ile ast iist ve orgiitsel iletisim diizeyi arasinda iliski vardr.

Tablo 27 Ucret Yetersizligi ile Ast Ust ve Orgiitsel iletisim Diizeyi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L.
Model Lo Standart Hata (o) Lo T Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,594 ,237 10,946 ,000
Ucret Politikas! ,053 ,071 ,069 744 ,459

a Bagiml Degisken: Ast Ust ile drgltsel iletisim diizeyi

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, {icret politikasi degiskeninin ast iist

ile orgiitsel iletisim diizeyi degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,459>0,05) Hy hipotezi reddedilmistir.

Hy: Ucret yetersizligi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda iliski

yoktur.

Hs: Ucret yetersizligi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda iliski

vardir.
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Tablo 28 Ucret Yetersizligi ile Orgiitiin Tesvik ve Degerlendirme Sistemi Arasmdaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,660 ,230 11,556 ,000
Ucret Politikas! ,229 ,069 ,298 3,332 ,001

a Bagimli Degisken: Tegvik ve Degerlendirme Sistemi

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, ticret politikas1 degiskeninin tesvik

ve degerlendirme degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05

degerinden kiiciik oldugundan (p=0,001<0,05) Hs hipotezi kabul edilmistir. Ucret

politikas1 degiskeni ile tegvik ve degerlendirme degiskenleri arasinda anlamli derecede ve

pozitif yonde (=0.298) bir farklilagma goriilmektedir.

Hp: Rol catismasi ve rol belirsizlidi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu

iliski yoktur.

Hg: Rol catismasi ve rol belirsizlidi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu

iliski vardir.

Tablo 29 Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile Isgorenin ise Yabancilasmas iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastiriimis . L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Dlzeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,217 ,280 7,906 ,000
Rol Catismasi ve
L ,600 114 ,443 5,272 ,000
Rol Belirsizligi

a Bagimli Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, rol politikast ve rol belirsizligi

degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hs hipotezi kabul edilmistir. Rol

politikas1 ve rol belirsizligi degiskeni ile ise yabancilasma degiskenleri arasinda anlamli

derecede ve pozitif yonde (f=0.443) bir farklilasma goriilmektedir.
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Hjy: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise devamsizlig1 arasinda olumlu iliski

yoktur.

H7: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise devamsizlig1 arasinda olumlu iliski

vardir.

Tablo 30 Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile Isgorenin Ise Devamsizhgi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastirnimamis Standartlastinimis oo L.
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,226 ,320 6,967 ,000
Rol Catismasi ve
L ,438 ,130 ,302 3,383 ,001
Rol Belirsizligi

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, rol politikasi ve rol belirsizligi

degiskeninin ise devamsizlik degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,001<0,05) H; hipotezi kabul edilmistir. Rol

politikasi ve rol belirsizligi degiskeni ile ise devamsizlik degiskenleri arasinda anlamh

derecede ve pozitif yonde (f=0.302) bir farklilasma goriilmektedir.

Hy: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski yoktur.

Hg: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski vardir.

Tablo 31 Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimig . L
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Dizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,890 ,224 8,430 ,000
Rol Catismasi ve
L ,488 ,091 ,449 5,368 ,000
Rol Belirsizligi

a Bagimli Degisken: Performans DUsUklUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, rol politikasi ve rol belirsizligi

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden kii¢iik oldugundan (p=0,000<0,05) Hg hipotezi kabul edilmistir.
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Rol politikast ve rol belirsizligi degiskeni ile performans diisiikliigii degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde ($=0.449) bir farklilasma goriilmektedir.

Hj: Isgorenin isinde yasadigi rol catismasi ve rol belirsizligi ile orgiitiin iicret sistemi

arasinda olumlu etkisi yoktur.

Hy: Isgorenin isinde yasadigi rol catismasi ve rol belirsizligi ile orgiitiin iicret sistemi

arasinda olumlu etkisi vardir.

Tablo 32 Isgorenin isinde Yasadigx Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile Orgiitiin Ucret Sistemi
Arasindaki Iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastinimamisg Standartlastinimis oo o
Model o Standart Hata (o) o t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 4,382 ,273 16,045 ,000
Rol Catismasi ve
L -,211 111 -,176 -1,907 ,059
Rol Belirsizligi

a Bagiml Degisken: Ucret Sistemi

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, rol catismasi ve rol belirsizligi

degiskeninin iicret sistemi degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,059>0,05) Hy hipotezi reddedilmistir.

Hj: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise yabancilagsmasi arasinda

olumlu iliski yoktur.

Hj: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise yabancilasmas: arasinda

olumlu iliski vardir.

Tablo 33 Orgiitiin Performans Degerleme Sistemi ile isgorenin ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastirimis oo o
Model Lo Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,148 ,280 4,097 ,000
Performans
R ,813 ,089 ,652 9,180 ,000
Dasukluga

a Bagimli Degisken: Ise Yabancilasma
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Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, performans diisiikliigii degiskeninin
ise yabancilagsma degiskeni lizerinde istatistiksel olarak anlamlilik simir1 olan p=0.05
degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H,y hipotezi kabul edilmistir. Performans
diisiikliigii degiskeni ile ise yabancilagsma degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif

yonde (B=0.652) bir farklilagma goriilmektedir.

Hj: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise devamsizhgl arasinda
olumlu iliski yoktur.
Hj;: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise devamsizhig arasinda

olumlu iliski vardir.

Tablo 34 Orgiitiin Performans Degerleme Sistemi ile isgorenin ise Devamsizh@ Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastirimis oo o
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) ,566 ,296 1,910 ,059
Performans
o ,886 ,094 ,663 9,460 ,000
Dasukluga

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, performans diisiikliigii degiskeninin
ise devamsizlik degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik simir1 olan p=0.05
degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H;; hipotezi kabul edilmistir. Performans
disiiklugii degiskeni ile ise devamsizlik degiskenleri arasinda anlamhi derecede ve pozitif

yonde (B=0.663) bir farklilasma goriilmektedir.

Hj: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin performans diisiikliigii
arasinda olumlu iliski yoktur.
Hj,: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.
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Tablo 35 Orgiitiin Performans Degerleme Sistemi ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki

iliski Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,757 ,238 7,395 ,000
Performans
. ) | 484 ,086 ,465 5,613 ,000
Degerleme Sistemi

a Bagimli Degisken: Performans DusUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, performans degerleme sistemi
degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt
olan p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H;, hipotezi kabul edilmistir.
Performans degerleme sistemi degiskeni ile performans diisiikliigi degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde (f=0.465) bir farklilasma goriilmektedir.

H): Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin iicret sistemi arasinda olumlu
iliski yoktur.
H3:Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin iicret sistemi arasmda olumlu

iliski vardir.

Tablo 36 Orgiitiin Performans Degerleme Sistemi ile Orgiitiin Ucret Sistemi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastirimamis Standartlastinimis . L.
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Dizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 4,282 ,294 14,553 ,000
Performans
-,149 ,107 -,129 -1,392 ,166
Degerleme Sistemi

a Bagiml Degisken: Ucret Sistemi

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, performans degerleme sistemi
degiskeninin iicret sistemi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,166>0,05) H;3 hipotezi reddedilmistir.

Hy: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme
sistemi arasinda olumlu iliski yoktur.
H,4:Orgiitiin performans degerleme sistemi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme

sistemi arasinda olumlu iliski vardir.
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Tablo 37 Orgiitiin Performans Degerleme Sistemi ile Orgiitiin Tesvik ve Degerlendirme Sistemi

Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastinimamis Standartlastinimig oo o
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Duzeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,608 ,239 15,074 ,000
Performans
. ) | -,088 ,087 -,094 -1,008 ,316
Degerleme Sistemi

a Bagiml Degisken: Tesvik ve Degerlendirme Sistemi

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, performans degerleme sistemi

degiskeninin tesvik ve degerlendirme sistemi degiskeni {iizerinde istatistiksel olarak

anlamlilik sinir1 olan p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,316>0,05) H;4 hipotezi

reddedilmistir.

Hj: isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir

iliski yoktur.

Hjs: Isgorenin cahsma kosullar1 ve isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Tablo 38 Isgorenin Cahsma Kosullar1 ve Isgorenin Ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastirimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,149 ,323 6,657 ,000
Calisma Kosullari ,551 ,116 ,405 4,730 ,000

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ¢alisma kosullar1 degiskeninin ise

yabancilasma degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik st olan p=0.05

degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H;s hipotezi kabul edilmistir. Calisma

kosullart degiskeni ile ise yabancilagsma degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif

yonde ($=0.405) bir farklilasma goriilmektedir.
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Hj: Isgorenin cahsma kosullar1 ve isgorenin devamsizh@l arasinda olumlu bir iliski

yoktur.

Hjs: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin devamsizhg arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 39 Isgorenin Cahsma Kosullar ve isgorenin Devamsizhg Arasindaki Iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L.
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,880 ,354 5,313 ,000
Calisma Kosullari ,515 ,128 ,354 4,036 ,000

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ¢alisma kosullar1 degiskeninin ise

devamsizlik degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05 degerinden

kiigiik oldugundan (p=0,000<0,05) H;s hipotezi kabul edilmistir. Calisma kosullar

degiskeni ile ise devamsizlik degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif yonde

(B=0.354) bir farklilagma goriilmektedir.

Hj: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin performans diisiikliigii arasda olumlu

bir iliski yoktur.

H,7: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu

bir iliski vardir.

Tablo 40 Isgorenin Cahisma Kosullar1 ve Isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki liski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,439 ,237 6,078 ,000
Calisma Kosullari ,599 ,085 ,549 7,011 ,000

a Bagimli Degisken: Performans DUsUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, calisma kosullari degiskeninin

performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05

degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H;; hipotezi kabul edilmistir. Calisma

kosullart degiskeni ile performans diisiikliigii degiskenleri arasinda anlamli derecede ve

pozitif yonde ($=0.549) bir farklilasma goriilmektedir.
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Hy: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin karar verme siireci arasinda olumlu bir

iliski yoktur.

Hs: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin karar verme siireci arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Tablo 41 Isgorenin Cahsma Kosullar: ve isgorenin Karar Verme Siireci Arasindaki fliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L.
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,886 ,298 13,058 ,000
Calisma Kosullari -,357 ,107 -,298 -3,330 ,001

a Bagimli Degisken: Karar Verme Sureci

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ¢alisma kosullart degiskeninin karar

verme siireci degiskeni {iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik st olan p=0.05

degerinden kiiciik oldugundan (p=0,001<0,05) H;g hipotezi kabul edilmistir. Calisma

kosullart degiskeni ile karar verme siiresi degiskenleri arasinda anlamli derecede ve negatif

yonde (B=-0.298) bir farklilasma goriilmektedir.

Hj: isgorenin calisma kosullar ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme siireci arasinda

olumlu bir iliski yoktur.

H,y: Isgorenin cahsma kosullar ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme siireci arasinda

olumlu bir iliski vardir.

Tablo 42 isgorenin Calisma Kosullari ile Orgiitiin Tesvik ve Degerlendirme Siireci Arasidaki iliski

Tablosu
Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastirimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 4,153 ,242 17,165 ,000
CGalisma Kosullari -,294 ,087 -,301 -3,372 ,001

a Bagimli Degisken: Tegvik ve Degerlendirme Sistemi

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, caligma kosullar degiskeninin tesvik

ve degerlendirme sistemi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,001<0,05) H;9 hipotezi kabul edilmistir.
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Calisma kosullar1 degiskeni ile tesvik ve degerlendirme sistemi degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve negatif yonde (B=-0.301) bir farklilagsma goriilmektedir.

Hy: Kararlara katilma ile isgorenin ise yabancilagsmasi1 arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
Hyo: Kararlara katilma ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 43 Kararlara Katilma ile isgorenin ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model Lo Standart Hata (o) . t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,458 ,286 8,581 ,000
Karara Katilma ,425 ,100 371 4,268 ,000

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, karara katilma degiskeninin ise
yabancilasma degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik simir1 olan p=0.05
degerinden kiigiik oldugundan (p=0,000<0,05) Hy hipotezi kabul edilmistir. Karara
katilma degiskeni ile ise yabancilasma degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif

yonde (B= 0.371) bir farklilagma goriilmektedir.

Hjy: Kararlara katilma ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
H,;: Kararlara katilma ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 44 Kararlara Katilma ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastirimis oo o
Model Lo Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,187 ,233 9,381 ,000
Karara Katilma ,308 ,081 ,335 3,801 ,000

a Bagimli Degisken: Performans DUsUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, karara katilma degiskeninin

performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05
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degerinden kiigiikk oldugundan (p=0,000<0,05) Hj; hipotezi kabul edilmistir. Karara
katilma degiskeni ile performans diisiikliigii degiskenleri arasinda anlamli derecede ve

pozitif yonde (B= 0.335) bir farklilagsma goriilmektedir.

Hy: Kararlara katilma ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu bir iliski
yoktur.
H,,: Kararlara katilma ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 45 Kararlara Katilma ve Ast Ust ile Orgiitsel iletisim Diizeyi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimig . L
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,422 ,216 11,224 ,000
Karara Katilma 127 ,075 ,156 1,686 ,095

a Bagimh Degisken: Ast Ust ile Orgiitsel iletisim Diizeyi

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, karara katilma degiskeninin ast-iist
ile orgiitsel iletisim diizeyi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,095>0,05) Hy, hipotezi reddedilmistir.

Hy: is ortammin fiziksel noksanhklari ile ise yabancilasma arasmda olumlu bir iliski
yoktur.
Hy;: Is ortaminin fiziksel noksanhiklari ile ise yabancilasma arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 46 is Ortamnin Fiziksel Noksanlklari ile ise Yabancilasma Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastinimamisg Standartlastinimis . L.
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,136 277 11,338 ,000
Is Ortaminin
Fiziksel ,170 ,094 ,168 1,816 ,072
Noksanliklari

a Bagimli Degisken: Ise Yabancilasma
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Dogrusal regresyon analizi sonuclarina goére, is ortaminin fiziksel noksanliklari
degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,072>0,05) Hy; hipotezi reddedilmistir.

Hy: Is ortaminn fiziksel noksanlklan ile ise devamsizhk arasinda olumlu bir iliski
yoktur.

Hy4: Is ortamumin fiziksel noksanhklari ile ise devamsizhik arasinda olumlu bir iliski

vardir.

Tablo 47 is Ortanunin Fiziksel Noksanhklari ile ise Devamsizlik Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimig . L
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,489 ,291 8,559 ,000
Is Ortaminin
Fiziksel ,276 ,098 ,254 2,800 ,009
Noksanliklari

a Bagiml Degisken: ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, is ortaminin fiziksel noksanliklar
degiskeninin ise devamsizlik degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan
p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,009<0,05) H,4 hipotezi kabul edilmistir. Is
ortaminin fiziksel noksanliklar1 degiskeni ile ise devamsizlik degiskenleri arasinda anlaml

derecede ve pozitif yonde (f=0.254) bir farklilasma goriilmektedir.

Hy: Is ortaminin fiziksel noksanlklari ile performans diisiikliigii arasinda olumlu bir
iliski yoktur.
H,s: is ortaminin fiziksel noksanliklari ile performans diisiikliigii arasinda olumlu bir

iliski vardir.
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Tablo 48 is Ortamunin Fiziksel Noksanliklari ile Performans Diisiikliigii Arasindaki fliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,244 211 10,640 ,000
Is Ortaminin
Fiziksel ,284 ,071 ,349 3,980 ,000
Noksanliklari

a Bagimh Degisken: Performans DusUkIGgu

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina goére, is ortaminin fiziksel noksanliklari

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden kiigiik oldugundan (p=0,000<0,05) H,s hipotezi kabul edilmistir. Is

ortaminin fiziksel noksanliklar1 degiskeni ile performans diisiikliigii degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde ($=0.349) bir farklilasma goriilmektedir.

H): iste yeterli araclarin olmamas ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu

bir iligki yoktur.

Hy: Iste yeterli araclarin olmamasi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu

bir iliski vardir.

Tablo 49 iste Yeterli Araclarin Olmamasi ile isgorenin ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastinimamig Standartlastirnimis . L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Dlzeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,347 ,252 9,320 ,000
Yeterli Araglarin
,497 ,092 ,452 5,414 ,000
Olmamasi

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi

sonuglarina gore,

yeterli

araglarin  olmamasi

degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H,s hipotezi kabul edilmistir.

Yeterli araglarin olmamasi degiskeni ile ise yabancilasma degiskenleri arasinda anlaml

derecede ve pozitif yonde (=0.452) bir farklilasma goriilmektedir.
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Hy: Iste yeterli araclarin olmamas ile isgorenin performans diisiikliigii arasnda

olumlu bir iliski yoktur.

H,;: iste yeterli araclarin olmamas ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu bir iliski vardir.

Tablo 50 Iste Yeterli Araclarm Olmamasi ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki Iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastinimamisg Standartlastinimis oo L
Model L. Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,921 197 9,744 ,000
Yeterli Araglarin
,434 ,072 ,492 6,039 ,000
Olmamasi

a Bagimh Degisken: Performans DisUkIGgu

Dogrusal regresyon analizi

sonuglarina gore,

yeterli

araclarin  olmamasi

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H,; hipotezi kabul edilmistir.

Yeterli araclarin olmamas1 degiskeni ile performans diisiikliigii degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde (=0.492) bir farklilasma goriilmektedir.

Hjy: Tehlikeli calisma kosullar ile isgorenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu iliski

yoktur.

H,g: Tehlikeli calisma kosullari ile isgorenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu iliski

vardir.

Tablo 51 Tehlikeli Calisma Kosullari ile isgorenin ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimig . L
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,934 ,304 6,364 ,000
Tehlikeli  Calisma
,540 ,093 ,476 5,785 ,000
Kosullari

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi

sonuglarina  gore,

tehlikeli

calisma kosullar

degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) H,s hipotezi kabul edilmistir.
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Tehlikeli calisma kosullar1 degiskeni ile igse yabancilagsma degiskenleri arasinda anlaml

derecede ve pozitif yonde (=0.476) bir farklilasma goriilmektedir.

Hjy: Tehlikeli calisma kosullari ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu
iliski yoktur.
Hj9: Tehlikeli calisma kosullari ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu

iliski vardir.

Tablo 52 Tehlikeli Calisma Kosullar ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model Lo Standart Hata (o) . t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,433 ,229 6,259 ,000
Tehlikeli  Galisma
,513 ,070 ,564 7,299 ,000
Kosullari

a Bagimli Degisken: Performans DUsUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonucglarina gore, tehlikeli ¢alisma kosullari
degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir
olan p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hy9 hipotezi kabul edilmistir.
Tehlikeli calisma kosullar1 degiskeni ile performans diisiikligii degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde (=0.564) bir farklilasma goriilmektedir.

Hy: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu
iliski yoktur.

H3: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise yabancilagsmasi arasinda olumlu

iliski vardir.

Tablo 53 Calisma Saatlerinin Diizensizligi ile isgorenin ise Yabancilasmasi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastinimamig Standartlastirimis . o
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Dizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,448 ,255 9,586 ,000
Calisma Saatlerinin
. o ,556 ,113 418 4,914 ,000
Dlzensizligi

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma
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Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, calisma saatlerinin diizensizligi
degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan
p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hjzo hipotezi kabul edilmistir.
Calisma saatlerinin diizensizligi degiskeni ile ise yabancilasma degiskenleri arasinda

anlaml1 derecede ve pozitif yonde (f=0.418) bir farklilasma goriilmektedir.

Hy: Cahsma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise devamsizhi@1 arasinda olumlu
iliski yoktur.
H3: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise devamsizligi arasinda olumlu

iliski vardir.

Tablo 54 Calisma Saatlerinin Diizensizligi ile isgorenin ise Devamsizhgi Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlagtirlimamis Standartlagtiriimisg . .
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Dizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,995 ,273 7,302 ,000
Calisma Saatlerinin
. _ ,600 ,121 421 4,957 ,000
Dizensizligi

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, calisma saatlerinin diizensizligi
degiskeninin ise devamsizlik degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan
p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hjs; hipotezi kabul edilmistir.
Calisma saatlerinin diizensizligi degiskeni ile ise devamsizlik degiskenleri arasinda anlaml

derecede ve pozitif yonde (=0.421) bir farklilasma goriilmektedir.

Hyp: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda
olumlu iliski yoktur.
Hj3;: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski vardir.
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Tablo 55 Calisma Saatlerinin Diizensizligi ile Isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,781 ,187 9,523 ,000
Calisma Saatlerinin
,596 ,083 ,559 7,193 ,000

Dulzensizligi

a Bagimli Degisken: Performans DUsUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, calisma saatlerinin diizensizligi

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hs;, hipotezi kabul edilmistir.

Calisma saatlerinin diizensizligi degiskeni ile performans diisiikligii degiskenleri arasinda

anlaml1 derecede ve pozitif yonde (f=0.559) bir farklilasma goriilmektedir.

Hy: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu iliski

yoktur.

His: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu iliski

vardir.

Tablo 56 (")rgiitteki Biirokrasi ile isgorenin ise Yabancilasmas1 Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastinimamisg Standartlastinimis . L.
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,139 ,280 7,649 ,000
Blrokrasi ,549 ,098 ,463 5,583 ,000

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi

sonuglarina gore, biirokrasi

degiskeninin ise

yabancilasma degiskeni {izerinde istatistiksel olarak anlamlilik simir1 olan p=0.05

degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hss hipotezi kabul edilmistir. Biirokrasi

degiskeni ile ise yabancilagsma degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif yonde

(B=0.463) bir farklilagma goriilmektedir.

166




Hj: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iliski

yoktur.

Hi4: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu iliski

vardir.

Tablo 57 Orgiitteki Biirokrasi ile isgorenin Performans Diisiikliigii Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L.
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,447 ,199 7,290 ,000
Birokrasi ,589 ,070 ,620 8,441 ,000

a Bagimh Degisken: Performans DisUkIGgu

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, biirokrasi degiskeninin performans

disiiklugii degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05 degerinden

kii¢iik oldugundan (p=0,000<0,05) Hi4 hipotezi kabul edilmistir. Biirokrasi degiskeni ile

performans diisiikliigii degiskenleri arasinda anlamli derecede ve pozitif yonde (f=0.620)

bir farklilagsma goriilmektedir.

Hy: Orgiitteki biirokrasi ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu iliski

yoktur.

His: Orgiitteki biirokrasi ve ast iist ile orgiitsel iletisim diizeyi arasinda olumlu iliski

vardir.

Tablo 58 Orgiitteki Biirokrasi ve Ast Ust ile Orgiitsel iletisim Diizeyi Arasmdaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,713 ,223 12,147 ,000
Birokrasi ,018 ,079 ,021 ,224 ,823

a Bagimh Degisken: Ast Ust ile Orglitsel iletisim Diizeyi

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, biirokrasi degiskeninin ast-iist ile

orgiitsel iletisim diizeyi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05

degerinden biiyiik oldugundan (p=0,823>0,05) Hss hipotezi reddedilmistir.
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Hy: Orgiitteki biirokrasi ile karar verme siireci arasinda olumlu iliski yoktur.

H3g: ()rgiitteki biirokrasi ile karar verme siireci arasinda olumlu iliski vardir.

Tablo 59 Orgiitteki Biirokrasi ile Karar Verme Siireci Arasmdaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastinimamig Standartlastirnimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,662 ,269 13,604 ,000
Birokrasi -,269 ,095 -,257 -2,844 ,003

a Bagimli Degisken: Karar Verme Sireci

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, biirokrasi degiskeninin karar verme

siireci degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan p=0.05 degerinden

kiigiik oldugundan (p=0,003<0,05) H3s hipotezi kabul edilmistir. Biirokrasi degiskeni ile

karar verme siireci degiskenleri arasinda anlamli derecede ve negatif yonde (= -0.257) bir

farklilagsma goriilmektedir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise yabancilasma arasinda

olumlu iliski yoktur.

H3;: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise yabancilasma arasinda

olumlu iliski vardir.

Tablo 60 Orgiitteki Ast Ust Arasindaki Olumsuz iliski Diizeyi ile ise Yabancilasma Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis . L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,703 ,382 9,687 ,000
Ast (st ile 6rgitsel
-,039 ,132 -,028 -,296 ,768

iletisim dizeyi

a Bagimli Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ast-iist ile orgiitsel iletisim diizeyi

degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,758>0,05) Hs7 hipotezi reddedilmistir.
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Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise devamsizlik arasinda

olumlu iliski yoktur.

Hjg: ()rgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ise devamsizlik arasinda

olumlu iliski vardir.

Tablo 61 Orgiitteki Ast Ust Arasindaki Olumsuz iliski Diizeyi ile ise Devamsizlik Arasindaki iliski

Tablosu
Anlamlilik
Standartlastirimamis Standartlastinimig oo L
Model L. Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,789 ,406 9,330 ,000
Ast Ust ile Orgiitsel
-,201 ,140 -,133 -1,434 ,154

iletigim Diizeyi

a Bagimli Degisken: Ise Devamsizlik

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ast-iist ile orgiitsel iletisim diizeyi

degiskeninin ise devamsizlik degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,154>0,05) Hsg hipotezi reddedilmistir.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile isgorenin performans

diisiikliigii arasinda olumlu iligki yoktur.

H3o: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile isgorenin performans

diisiikliigii arasinda olumlu iliski vardir.

Tablo 62 Orgiitteki Ast Ust Arasindaki Olumsuz iliski Diizeyi ile isgorenin Performans Diisiikliigii
Arasindaki Iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,066 ,307 9,997 ,000
Ast Ust ile Orgiitsel
-,020 ,106 -,018 -,189 ,850

iletigim Diizeyi

a Bagimh Degisken: Performans DisUkIGgu

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore, ast-iist ile orgiitsel iletisim diizeyi

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,850>0,05) H3o hipotezi reddedilmistir.
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Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast iist orgiitsel iletisim

diizeyi arasinda olumlu iliski yoktur.

Hy: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast iist orgiitsel iletisim

diizeyi arasinda olumlu iliski vardir.

Tablo 63 Orgiitteki Ast Ust Arasindaki Olumsuz iliski Diizeyi ile Ast Ust Orgiitsel iletisim Diizeyi
Arasindaki Iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastirimamis Standartlastinimig oo L
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 2,544 ,264 9,641 ,000
Ast Ust lligkisi ,071 ,083 ,080 ,857 ,393

a Bagimli Degisken: Ast Ust ile Orgiitsel Iletisim Diizeyi

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, ast-iist iliskisi degiskeninin ast-iist

ile orgiitsel iletisim diizeyi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt olan

p=0.05 degerinden biiyiik oldugundan (p=0,393>0,05) Hao hipotezi reddedilmistir.

Hj: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast karar verme siireci

arasinda olumlu iliski yoktur.

Hy;: Orgiitteki ast iist arasindaki olumsuz iliski diizeyi ile ast karar verme siireci

arasinda olumlu iliski vardir.

Tablo 64 Orgiitteki Ast Ust Arasindaki Olumsuz iliski Diizeyi ile Ast Karar Verme Siireci Arasidaki

iliski Tablosu
Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo o
Model . Standart Hata (o) Lo t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 3,529 ,325 10,852 ,000
Ast Ust lligkisi -,192 ,102 -,173 -1,874 ,063

a Bagimli Degisken: Karar Verme Sireci

Dogrusal regresyon analizi

sonuclarina gore, ast-iist iliskisi degiskeninin karar

verme siireci degiskeni {iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik smir1 olan p=0.05

degerinden biiyiik oldugundan (p=0,063>0,05) Hy; hipotezi reddedilmistir.
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Hj: Isgorenin duygularimi kontrol etme zorlugu ile ise yabancilasma arasmda olumlu

iliski yoktur.

Hy,: isgorenin duygularim kontrol etme zorlugu ile ise yabancilasma arasinda olumlu

iliski vardir.

Tablo 65 Isgorenin Duygularim Kontrol Etme Zorlugu ile Ise Yabancilasma Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlihik
Standartlastiriimamis Standartlastinimis oo L.
Model L. Standart Hata (o) L. t Degeri | Diizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,907 ,305 6,244 ,000
Duygularini Kontrol
,624 ,107 ,480 5,847 ,000

Etme Zorlugu

a Bagiml Degisken: Ise Yabancilasma

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, duygulart kontrol etme zorlugu

degiskeninin ise yabancilasma degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinir1 olan

p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Hi, hipotezi kabul edilmistir.

Duygular1 kontrol etme zorlugu degiskeni ile ise yabancilagsma degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde (=0.480) bir farklilasma goriilmektedir.

Hj: isgorenin duygularim kontrol etme zorlugu ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski yoktur.

Hys: Isgorenin duygularim kontrol etme zorlugu ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.

Tablo 66 isgorenin Duygularim Kontrol Etme Zorlugu ile isgorenin Performans Diisiikliigii

Arasindaki iliski Tablosu

Anlamlilik
Standartlastiriimamis Standartlastinimig . L
Model e Standart Hata (o) Lo t Degeri | Dizeyi p
B Degeri B Degeri .
Sig.
(Constant) 1,251 ,218 5,732 ,000
Duygularini  Kontrol
,651 ,076 ,624 8,534 ,000

Etme Zorlugu

a Bagimli Degisken: Performans DUsUkIUgU

Dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore, duygulart kontrol etme zorlugu

degiskeninin performans diisiikliigii degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamlilik sinirt

olan p=0.05 degerinden kiiciik oldugundan (p=0,000<0,05) Ha43 hipotezi kabul edilmistir.
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Duygular kontrol etme zorlugu degiskeni ile performans diisiikligii degiskenleri arasinda

anlamli derecede ve pozitif yonde (=0.624) bir farklilasma goriilmektedir.

3.1.5 Soru Gruplarmin Demografik Ozelliklere Gore Analizleri

Tablo 67 Katihmeilarin Ucret Yetersizligi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 8,148 8 1,018 ,376 | ,931
Yas Grup ici farklilagsma 289,740 107 | 2,708

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,429 8 ,054 1,670 | ,114
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,433 107 | ,032

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 1,944 8 ,243 ,966 | ,467
Medeni Durum Grup igi farklilasma 26,918 107 | ,252

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,118 8 1,015 1,076 | ,386
Egitim Durumu Grup ici farkllagsma 100,942 107 | ,943

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farklilagsma | 6,305 8 ,788 2,134 | ,039
Hizmet igi Egitimleri Aimi | Grup ici farklilasma 39,523 107 | ,369

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 19,651 8 2,456 ,803 | ,601
Gorev Yili Grup ici farklilagsma 327,384 107 | 3,060

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farklilagsma | 1,065 8 ,133 ,388 | ,925
Gorev Pozisyonu Grup ici farklilagsma 36,728 107 | ,343

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 11,602 8 1,450 2,342 | ,023
Haftallk Mesai Suresi Grup i¢i farkllagsma 66,260 107 | ,619

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,661 8 ,208 1,831 | ,079
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 12,132 107 | ,113

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | ,454 8 ,057 ,149 | ,996
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 40,744 107 | ,381

Toplam 41,198 115

o Gruplar arasi farkhlagsma | 2,221 8 ,278 ,904 | ,516

g?glrj‘;ik}'gg‘é‘;‘ﬂf Grup igi farklilasma 32,840 107 | 307

Toplam 35,060 115

Tablo

67’ye gore ankete cevap veren katilimcilarin “Gicret yetersizligi”’

degiskeninin demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek {iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin iicret yetersizligi

diizeyleri hizmet ici egitim alimi (p=0,039<0,05), haftalik mesai siiresine (p=0,023<0,05)

gore istatistiksel olarak anlaml bir sekilde farklilastigi goriilmektedir.
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Tablo 68 Katihmecilarin Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagma | 53,888 22 | 2,449 ,934 | 553
Yas Grup ici farklilagsma 244,000 93 | 2,624

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,191 22 |,054 1,885,019
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,671 93 |,029

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,124 22 |,187 ,705 | ,824
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 24,738 93 | ,266

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilasma | 25,072 22 | 1,140 1,262 | ,219
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 83,988 93 |,903

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 9,226 22 |,419 1,066 | ,398
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 36,602 93 |,394

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilasma | 60,886 22 |2,768 ,899 | ,595
Gorev Yili Grup ici farklilasma 286,149 93 | 3,077

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 18,220 22 |,828 3,935 | ,000
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 19,573 93 |,210

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagma | 20,039 22 |,911 1,465 | ,106
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 57,823 93 |,622

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,717 22 |,214 2,197 | ,003
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 9,076 93 |,098

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 12,330 22 |,560 1,806 | ,027
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 28,868 93 |.,310

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilasma | 12,654 22 |.,575 2,387 | ,002
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 22,406 93 | 241

Toplam 35,060 115

Tablo 68’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “rol ¢atigmast ve rol

belirsizligi” degiskeninin demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek lizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gore, ¢alisanlarin rol

catismasi ve rol belirsizligi diizeyleri cinsiyet (p=0,019<0,05),

gbrev pozisyonu

(p=0,000<0,05), gelir diizeyi (p=0,003<0,05), ikamet durumu (p=0,027<0,05) ve bakmakla

yiikiimii oldugu kisi sayisina (p=0,002<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 69 Katihmcilarin Performans Degerleme Sistemi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 25,554 12 2,130 ,805 | ,644
Yas Grup ici farklilagsma 272,334 103 | 2,644

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,343 12 |,029 ,836 |,614
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,519 103 | ,034

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,825 12 |,235 ,931 | ,519
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 26,037 103 | ,253

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,532 12 |,628 ,637 | ,806
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 101,528 103 | ,986

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,571 12 |,214 510 |,904
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 43,257 103 | ,420

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 34,746 12 | 2,895 ,955 | ,496
Gorev Yili Grup ici farklilasma 312,289 103 | 3,032

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,732 12 |,228 669 |,777
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 35,061 103 | ,340

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 11,416 12 | ,951 1,475,146
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 66,446 103 | ,645

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,673 12 |,306 3,115 | ,001
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 10,120 103 | ,098

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,952 12 | ,246 ,663 | ,783
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,246 103 | ,371

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 3,075 12 | ,256 ,825 | ,624
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 31,985 103 | 311

Toplam 35,060 115

Tablo 69’a gore ankete cevap veren katilimcilarin “performans degerleme

sistemi” degiskeninin demografik oOzellikleri degiskenlerine gore farkliik gosterip

gostermedigini belirlemek ilizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin

performans degerleme diizeyleri gelir diizeyine (p=0,001<0,05) gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 70 Katihmcilarin Calisma Kosullar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 20,781 16 | 1,299 464 | ,958
Yas Grup ici farkllagsma 277,107 99 | 2,799

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,945 16 |,059 2,006 | ,020
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,917 99 |,029

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,616 16 |,101 367 |,987
Medeni Durum Grup ici farkllagsma 27,246 99 |,275

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilasma | 11,162 16 |,698 , 705 |,782
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 97,899 99 |,989

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 9,330 16 |,583 1,582 | ,088
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 36,498 99 |,369

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilasma | 30,939 16 | 1,934 ,606 |,873
Gorev Yili Grup ici farklilasma 316,095 99 (3,193

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,357 16 |,210 ,603 |,875
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 34,437 99 |,348

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 12,816 16 |,801 1,219 | ,267
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 65,046 99 |,657

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,830 16 | ,177 1,597 | ,083
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 10,963 99 |,1M11

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 6,748 16 | ,422 1,212 | ,273
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 34,450 99 |.,348

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilasma | 3,974 16 |,248 , 791 | ,692
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 31,086 99 | 314

Toplam 35,060 115

Tablo

70’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “calisma kosullart”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin caligma kosullar

diizeyleri cinsiyete (p=0,020<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagtig

goriilmektedir.
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Tablo 71 Katihmcilarin Karara Katilma Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilasma | 31,934 8 3,992 1,606 | ,132
Yas Grup ici farklilasma 265,954 107 | 2,486

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farklilasma | ,388 8 ,048 1,492 | ,169
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,475 107 | ,032

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farklilasma | 1,968 8 ,246 979 | ,457
Medeni Durum Grup ici farklilasma 26,894 107 | ,251

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilasma | 14,012 8 1,752 1,972 | ,057
Egitim Durumu Grup ici farklilasma 95,048 107 | ,888

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farklilasma | 3,604 8 ,450 1,142 | ,342
Hizmet igi Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 42,224 107 | ,395

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 44,013 8 5,502 1,943 | ,061
Gorev Yih Grup ici farklilasma 303,021 107 | 2,832

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farklilasma | 6,573 8 ,822 2,816 | ,007
Gorev Pozisyonu Grup ici farklilasma 31,220 107 | ,292

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 4,032 8 ,504 ,730 | ,664
Haftalik Mesai Siresi Grup i¢i farklilasma 73,830 107 | ,690

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farklilasma | 2,030 8 ,254 2,308 | ,025
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 11,763 107 | ,110

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 5,454 8 ,682 2,041 | ,041
ikamet Durumu Grup ici farklilasma 35,745 107 | ,334

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilasma | 4,810 8 ,601 2,127 | ,039
g?é‘l;gik:gg“s'g;rg'lu Grup igi farklilagma 30,250 107 | 283

Toplam 35,060 115

Tablo 71’e gore ankete cevap veren katilimcilarin

“karar katilma” degiskeninin

demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan ANOVA analizi sonuglarna gore, calisanlarin karara katilma diizeyleri

gorev pozisyonu (p=0,007<0,05),

gelir diizeyi

(p=0,025<0,05),
(p=0,041<0,05) ve bakmakla yiikiimii oldugu kisi

ikamet

durumu

sayisina (p=0,039<0,05) gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig1 goriilmektedir.
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Tablo 72 Katihmeilarin is Ortanunin Fiziksel Noksanliklar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 44,536 8 5,567 2,351 |,023
Yas Grup ici farklilagsma 253,352 107 | 2,368

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,160 8 ,020 577 | ,795
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,702 107 | ,035

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,512 8 ,564 2,478 | ,017
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 24,350 107 | ,228

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 17,717 8 2,215 2,594 | ,012
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 91,343 107 | ,.854

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,566 8 ,446 1,128 | ,350
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 42,262 107 | ,395

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilasma | 70,168 8 8,771 3,390 | ,002
Gorev Yili Grup ici farklilasma 276,867 107 | 2,588

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,603 8 ,325 ,989 | ,449
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 35,190 107 | ,329

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,805 8 ,976 1,490 | ,169
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 70,057 107 | ,655

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,286 8 411 4,183 | ,000
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 10,507 107 | ,098

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 3,141 8 ,393 1,104 | ,366
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,057 107 | ,356

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,439 8 ,305 1,000 | ,441
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 32,621 107 | 305

Toplam 35,060 115

Tablo 72’ye gore ankete cevap veren katilimcilarin “is ortaminmin fiziksel

noksanliklary” degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gore, calisanlarin i

ortamimin fiziksel

noksanliklari

diizeyleri

yas (p=0,023<0,05),

medeni

durum

(p=0,017<0,05), egitim durumu (p=0,012<0,05), gorev yili (p=0,002<0,05) ve gelir

diizeyine (p=0,000<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig

goriilmektedir.
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Tablo 73 Katihmcilarin Yeterli Araclarin Olmamasi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 31,409 12 | 2,617 1,012 | ,444
Yas Grup ici farklilagsma 266,479 103 | 2,587

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,557 12 |,046 1,445 | ,158
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,306 103 | ,032

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,079 12 |,173 ,666 |,780
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 26,783 103 | ,260

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,270 12 |,689 ,704 | 744
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 100,791 103 | ,979

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 6,287 12 |,524 1,365 | ,195
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 39,541 103 | ,384

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 40,561 12 | 3,380 1,136 | ,340
Gorev Yili Grup ici farklilasma 306,473 103 | 2,975

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,956 12 |,330 1,004 | ,451
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 33,837 103 | ,329

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 15,215 12 | 1,268 2,085 | ,024
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 62,647 103 | ,608

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,189 12 |,182 1,620 | ,097
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 11,604 103 |,113

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,620 12 |,218 ,583 | ,851
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,578 103 | ,375

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagma | 10,903 12 |,909 3,874 | ,000
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 24,157 103 | 235

Toplam 35,060 115

Tablo 73’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “yeterli araglarin olmamasi”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gore, ¢alisanlarin yeterli aracglarin

olmamasi diizeyleri haftalik mesai siiresi (p=0,024<0,05) ve bakmakla yiikiimlii oldugu

kisi sayisina (p=0,000<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi

goriilmektedir.
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Tablo 74 Katihmeilarin Tehlikeli Cahsma Kosullar: Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagma | 30,532 12 | 2,544 ,980 | ,473
Yas Grup i¢i farklilagsma 267,356 103 | 2,596

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,236 12 |,020 ,559 |,870
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,626 103 | ,035

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,020 12 |,168 ,646 | ,798
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 26,842 103 | ,261

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 9,890 12 |,824 ,856 | ,593
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 99,171 103 | ,963

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,245 12 |,187 442 | ,942
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 43,583 103 | ,423

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 23,071 12 | 1,923 ,611 | ,828
Gorev Yili Grup ici farklilasma 323,963 103 | 3,145

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,979 12 |,248 , 734 | 715
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 34,814 103 | ,338

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,797 12 |,733 1,093 | ,374
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 69,065 103 | ,671

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,501 12 |,125 1,048 | ,412
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 12,292 103 | ,119

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 2,489 12 |,207 552 |,875
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,710 103 | ,376

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,048 12 |,171 ,533 | ,889
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 33,012 103 | 321

Toplam 35,060 115

Tablo 74’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “tehlikeli calisma kosullart”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek {izere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin tehlikeli ¢alisma

kosullart diizeylerinin demografik oOzellikleri gostergeleriyle istatistiksel olarak bir

anlamlilik gostermediginden (p>0,05) diizeyler arasinda bir farklilagma bulunmamaktadir.
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Tablo 75 Katihmcilarin Cahsma Saatlerinin Diizensizligi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 44,042 10 | 4,404 1,822 | ,065
Yas Grup ici farklilagsma 253,846 105 2,418

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,798 10 |,080 2,736 | ,003
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,064 105 | ,029

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,630 10 |,263 1,053 | ,405
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 26,232 105 | ,250

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 5,240 10 |,524 ,530 | ,866
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 103,821 105 | ,989

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,869 10 |,587 1,542 | ,135
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 39,959 105 | ,381

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 47,493 10 | 4,749 1,665 | ,099
Gorev Yili Grup ici farklilasma 299,542 105 | 2,853

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,012 10 |,201 ,590 |,819
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 35,781 105 | ,341

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,899 10 |,790 1,185,309
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 69,963 105 | ,666

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,861 10 |,086 699 |,724
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 12,932 105 |,128

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 3,933 10 |,393 1,108 | ,363
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 37,265 105 | ,355

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 6,335 10 |,633 2,316 | ,017
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 28,726 105 | 274

Toplam 35,060 115

Tablo

75’e gore ankete cevap veren katilmcilarin “calisma saatlerinin

diizensizligi” degiskeninin demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek ilizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin

calisma saatlerinin diizensizligi diizeyleri cinsiyet (p=0,003<0,05) ve bakmakla yiikiimlii

oldugu kisi sayisina (p=0,017<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig

goriilmektedir.
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Tablo 76 Katihmcilarin Biirokrasi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlagsma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 41,677 20 |2,084 773 | ,739
Yas Grup ici farklilasma 256,210 95 |2,697

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,820 20 |,041 1,281 | ,211
Cinsiyet Grup ici farklilagsma 3,042 95 |,032

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 3,296 20 |,165 ,612 | ,895
Medeni Durum Grup ici farklilasma 25,566 95 |,269

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 27,403 20 | 1,370 1,594 | ,070
Egitim Durumu Grup ici farklilasma 81,657 95 |,860

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farklilasma | 11,659 20 |.583 1,621 | ,063
Hizmet igi Egitimleri Aimi | Grup ici farklilasma 34,169 95 |,360

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilasma | 47,976 20 |2,399 ,762 | ,751
Gorev Yili Grup igi farklilasma 299,058 95 | 3,148

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,473 20 |,274 ,804 |,702
Gorev Pozisyonu Grup ici farklilasma 32,320 95 |,340

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagma | 14,908 20 |,745 1,125,339
Haftalik Mesai Siresi Grup igi farklilagsma 62,954 95 |,663

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,714 20 |,186 1,750 | ,038
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilagsma 10,079 95 |,106

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 7,663 20 |.,383 1,085 | ,378
ikamet Durumu Grup ici farklilasma 33,536 95 |,353

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,976 20 |,249 ,786 | ,724
g?(;‘l%ikl'g sT‘é‘;‘;rgf Grup igi farklilagma 30,084 95 | 317

Toplam 35,060 115

Tablo 76’ya gore ankete cevap veren katilimcilarin

“biirokrasi” degiskeninin

demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gore, caliganlarin biirokrasi diizeyleri gelir

diizeyine (p=0,038<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig

goriilmektedir.
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Tablo 77 Katihmeilarin Ast Ust iliskisi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farklilasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilasma | 62,573 22 | 2,844 1,124 | ,337
Yas Grup i¢i farklilagsma 235,315 93 |[2,530

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,605 22 |,027 ,785 |,736
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,257 93 |,035

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,719 22 |,169 ,625 |,895
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 25,143 93 |,270

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagma | 20,078 22 |,913 ,954 | 528
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 88,982 93 |,957

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 11,997 22 |,545 1,499 | ,094
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 33,831 93 |,364

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 73,163 22 |3,326 1,129 | ,332
Gorev Yili Grup ici farklilasma 273,871 93 |[2,945

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 9,403 22 | ,427 1,400 | ,135
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 28,390 93 |,305

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 16,305 22 |,741 1,120 | ,341
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 61,557 93 |,662

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,254 22 |,193 1,885,019
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 9,539 93 |,103

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,080 22 |,322 ,877 | ,623
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 34,119 93 |,367

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 9,153 22 | ,416 1,494 | ,096
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 25,907 93 | 279

Toplam 35,060 115

Tablo 77°ye gore ankete cevap veren katilimcilarin “ast iist iliskisi”” degiskeninin

demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gore, ¢alisanlarin ast iist iliskisi diizeyleri gelir

diizeyine (p=0,019<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig

goriilmektedir.
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Tablo 78 Katihmcilarin Duygularim Kontrol Etme Zorlugu Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagma | 63,350 25 | 2,534 972 | 511
Yas Grup i¢i farklilagsma 234,538 90 | 2,606

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,912 25 |,036 1,113 | ,346
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,950 90 |(,033

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,628 25 |,225 872 | ,641
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 23,235 90 |,258

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 22,939 25 |,918 ,959 | ,528
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 86,121 90 |,957

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 15,605 25 |,624 1,859,018
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 30,223 90 |.336

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 72,707 25 [2,908 ,954 | 534
Gorev Yili Grup ici farklilasma 274,327 90 | 3,048

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 6,926 25 |,277 ,808 |,722
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 30,867 90 |,343

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 23,630 25 |,945 1,569 | ,064
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 54,232 90 |,603

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,553 25 |,222 2,426 | ,001
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 8,240 90 |,092

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 13,320 25 |,533 1,720 | ,034
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 27,879 90 |.,310

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 4,608 25 |,184 ,545 | ,957
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 30,452 90 | 338

Toplam 35,060 115

Tablo 78’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “duygularini kontrol etme

zorlugu” degiskeninin demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek ilizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin

duygularin1 kontrol etme zorlugu diizeyleri hizmet i¢i egitimleri alim1 (p=0,018<0,05),

gelir diizeyi (p=0,001<0,05) ve ikamet durumuna (p=0,034<0,05) gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 79 Katihmcilarin ise Yabancilasma Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farklilasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 82,941 24 | 3,456 1,463 | ,102
Yas Grup ici farklilagsma 214,947 91 | 2,362

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,419 24 |,017 461 | ,983
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,443 91 |,038

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 8,206 24 | ,342 1,506 | ,086
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 20,656 91 |,227

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 26,426 24 (1,101 1,213 | ,253
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 82,634 91 |,908

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 10,924 24 | ,455 1,187 | ,275
Hizmet igi Egitimleri Aimi | Grup igi farklilagma 34,903 91 |,384

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 87,210 24 | 3,634 1,273 | ,206
Gorev Yih Grup ici farklilasma 259,825 91 |[2,855

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,815 24 | ,201 ,554 | ,950
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 32,978 91 |,362

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagma | 11,633 24 | ,485 ,666 | ,871
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 66,229 91 ,728

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 3,376 24 | 141 1,229 | ,240
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 10,417 91 |[,114

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 6,055 24 | ,252 ,653 | ,882
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 35,143 91 |,386

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagma | 10,902 24 | ,454 1,711,037
g?é‘l;gik:gg“s'g;’g'lu Grup igi farklilagma 24,159 91 | 265

Toplam 35,060 115

Tablo

79’a gore ankete cevap veren katilimcilarin “ige yabancilasma”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuclarina gére, calisanlarin ise yabancilagsma

diizeyleri bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisina (p=0,037<0,05) gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 80 Katihmeilarin ise Devamsizhik Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farklilasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 20,576 8 2,572 ,992 | 446
Yas Grup ici farklilagsma 277,312 107 | 2,592

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkllagsma | ,264 8 ,033 ,979 | ,456
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,599 107 | ,034

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,809 8 ,226 ,895 | ,524
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 27,053 107 | ,253

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,875 8 1,109 1,185,315
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 100,186 107 | ,936

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 8,403 8 1,050 3,003 | ,004
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 37,425 107 | ,350

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 14,929 8 1,866 ,601 | ,775
Gorev Yili Grup ici farklilasma 332,105 107 | 3,104

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,730 8 ,216 642 | ,741
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 36,063 107 | ,337

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,215 8 ,902 1,366 | ,220
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 70,647 107 | ,660

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,777 8 ,222 1,977 | ,056
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 12,017 107 | ,112

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,755 8 ,344 ,959 | 472
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,443 107 | ,359

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 2,543 8 ,318 1,046 | ,407
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 32,518 107 | 304

Toplam 35,060 115

Tablo 80’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “ise devamsizlik” degiskeninin

demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

izere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin ise devamsizlik diizeyleri

hizmet ici egitimleri alimina (p=0,004<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 81 Katihmeilarin Performans Diisiikliigii Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilasma | 71,713 32 | 2,241 822 | ,728
Yas Grup ici farklilagsma 226,175 83 | 2,725

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,712 32 |,054 2,065 | ,003
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,150 83 |,026

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 8,023 32 |,251 ,999 | ,484
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 20,839 83 |,251

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 34,696 32 | 1,084 1,210 | ,243
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 74,364 83 |.,896

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 18,572 32 |,580 1,767 | ,021
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 27,256 83 |.,328

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 78,987 32 |2,468 ,764 | ,801
Gorev Yili Grup ici farklilasma 268,047 83 |3,229

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 8,071 32 |,252 ,704 | ,866
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 29,722 83 |,358

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 29,957 32 |,936 1,622 | ,042
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 47,906 83 |,577

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,329 32 |,135 1,186 | ,265
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 9,464 83 |,114

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 15,334 32 |.,479 1,538 | ,062
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 25,864 83 |,312

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilasma | 12,155 32 |,380 1,376 | ,125
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 22,906 83 | 276

Toplam 35,060 115

Tablo 81’e gore ankete

cevap veren katilimcilarin “performans diisiikliigii”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek {iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin performans

disiiklugi diizeyleri cinsiyet (p=0,003<0,05), hizmet ici egitimleri alimi (p=0,021<0,05)

ve haftalik mesai siirelerine (p=0,042<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

farklilagtig1 goriilmektedir.
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Tablo 82 Katihmeilarin Ast Ust ile Orgiitsel iletisim Diizeyi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 62,020 20 (3,101 1,249 | ,234
Yas Grup i¢i farklilagsma 235,868 95 |[2,483

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,574 20 |,029 ,830 |,672
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,288 95 |,035

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,326 20 |,266 1,075 | ,388
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 23,537 95 |,248

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 31,094 20 | 1,555 1,894 | ,021
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 77,966 95 |.,821

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 13,220 20 | ,661 1,926 | ,019
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 32,607 95 |,343

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 56,286 20 [2,814 ,920 | ,564
Gorev Yili Grup ici farklilasma 290,748 95 | 3,061

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 5,253 20 |,263 ,767 | ,746
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 32,540 95 |,343

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 14,302 20 |,715 1,069 | ,395
Haftallk Mesai Suresi Grup ici farkllagsma 63,560 95 |,669

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,403 20 |,120 1,002 | ,467
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 11,390 95 |,120

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 8,787 20 |.,439 1,288 | ,207
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 32,412 95 |.,341

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 6,492 20 |,325 1,079 | ,384
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 28,568 95 | 301

Toplam 35,060 115

Tablo 82’ye gore ankete cevap veren katilimcilanin “ast iist ile orgiitsel iletisim”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin ast iist ile orgiitsel

iletisim diizeyleri

egitim durumu (p=0,021<0,05),

hizmet

ici

egitimleri

alimina

(p=0,019<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig goriilmektedir.
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Tablo 83 Katihmcilarin Ucret Sistemi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 44,636 17 | 2,626 1,016 | ,448
Yas Grup i¢i farklilagsma 253,252 98 |2,584

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,396 17 1,023 ,659 |,835
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,466 98 |,035

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,704 17 |,277 1,122 | ,344
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 24,158 98 | ,247

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 22,872 17 | 1,345 1,530 | ,100
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 86,188 98 |.,879

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 7,477 17 |,440 1,124 | ,343
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 38,351 98 |,391

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 57,780 17 | 3,399 1,152 | ,319
Gorev Yili Grup ici farklilasma 289,255 98 |[2,952

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,891 17 |,170 478 | ,958
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 34,902 98 |,356

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 13,601 17 | ,800 1,220 | ,264
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 64,261 98 |,656

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,042 17 | ,061 471 | ,960
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 12,751 98 |,130

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,463 17 | ,498 1,490 | ,114
ikamet Durumu Grup ici farkllagsma 32,735 98 |,334

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 5,085 17 1,299 ,978 | ,489
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 29,975 98 | 306

Toplam 35,060 115

Tablo 83’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “Gicret sistemi” degiskeninin

demografik ozellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

tizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin iicret sistemi diizeylerinin

demografik 6zellikleri gostergeleriyle istatistiksel olarak bir anlamlilik gostermediginden

(p>0,05) diizeyler arasinda bir farklilasma bulunmamaktadir.
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Tablo 84 Katihmeilarin Karar Verme Siireci Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhlasma

Tablosu
Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagma | 39,912 15 | 2,661 1,031 | ,430
Yas Grup ici farklilagsma 257,976 100 | 2,580

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | ,862 15 |,057 1,916 | ,030
Cinsiyet Grup ici farklilasma 3,000 100 | ,030

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,770 15 1,318 1,320 | ,205
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 24,092 100 | ,241

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagma | 20,044 15 | 1,336 1,501 | ,119
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 89,016 100 | ,890

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 11,303 15 |,754 2,183 | ,012
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 34,524 100 | ,345

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 51,477 15 | 3,432 1,161,315
Gorev Yili Grup ici farklilasma 295,558 100 | 2,956

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,672 15 |,311 ,940 |,523
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 33,121 100 | ,331

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 11,421 15 |,761 1,146 | ,327
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 66,441 100 | ,664

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 2,888 15 [,193 1,765 | ,040
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 10,905 100 | ,109

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilagsma | 3,093 15 |,206 541 | 911
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 38,105 100 | ,381

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 7,236 15 | ,482 1,734 | ,056
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 27,824 100 | 278

Toplam 35,060 115

Tablo 84’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “karar verme siireci”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, ¢alisanlarin karar verme siireci

diizeyleri cinsiyet (p=0,030<0,05), hizmet i¢i egitimleri alimi (p=0,012<0,05) ve gelir

diizeyine (p=0,040<0,05) gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig

goriilmektedir.
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Tablo 85 Katihmcilarin Tesvik ve Degerlendirme Sistemi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Farklilasma Tablosu

Sum of Squares (Karelerin Mean Square (Karelerin Sig. (Anlam
Toplami) df | Ortalamasi) F Diizeyi)

Gruplar arasi farklilagsma | 64,732 30 |[2,158 ,787 | ,768
Yas Grup ici farklilagsma 233,156 85 | 2,743

Toplam 297,888 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 1,173 30 |,039 1,236 | ,223
Cinsiyet Grup ici farklilasma 2,689 85 |,032

Toplam 3,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 7,407 30 |,247 ,978 | ,510
Medeni Durum Grup ici farklilagsma 21,456 85 |,252

Toplam 28,862 115

Gruplar arasi farklilagsma | 40,396 30 | 1,347 1,667 | ,036
Egitim Durumu Grup ici farklilagsma 68,664 85 |,808

Toplam 109,060 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 12,078 30 |,403 1,014 | ,463
Hizmet i Egitimleri Aimi | Grup igi farklilasma 33,750 85 |,397

Toplam 45,828 115

Gruplar arasi farklilagsma | 79,484 30 |2,649 ,842 | ,697
Gorev Yili Grup ici farklilasma 267,550 85 |[3,148

Toplam 347,034 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 6,504 30 |,217 ,589 |,948
Gorev Pozisyonu Grup i¢i farklilagsma 31,289 85 |,368

Toplam 37,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 20,790 30 |,693 1,032 | ,439
Haftalik Mesai Siresi Grup ici farklilasma 57,072 85 |,671

Toplam 77,862 115

Gruplar arasi farkhlagsma | 4,079 30 |,136 1,190 | ,264
Gelir Dlzeyi Grup ici farklilasma 9,714 85 |,114

Toplam 13,793 115

Gruplar arasi farklilasma | 8,226 30 |.,274 , 707 | ,857
ikamet Durumu Grup ici farklilagsma 32,972 85 |,388

Toplam 41,198 115

Gruplar arasi farklilagsma | 8,469 30 |,282 902 | ,614
g?g@iﬁ'gg‘gg;ﬂf Grup igi farklilagma 26,592 85 | 313

Toplam 35,060 115

Tablo 85’e gore ankete cevap veren katilimcilarin “fegvik ve degerlendirme”

degiskeninin demografik 6zellikleri degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan ANOVA analizi sonuglarina gore, calisanlarin tesvik ve

degerlendirme diizeyleri egitim durumuna (p=0,036<0,05) gore istatistiksel olarak anlaml

bir sekilde farklilastigi goriilmektedir.
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3.2 Anket Sonuclarmin Degerlendirilmesi
3.2.1 Hipotezlere Gore Yorumlar

Hs: Ucret yetersizligi ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi arasinda

iliski vardir.

Polislerin calisma saatleri ve i¢inde bulundugu ¢alisma kosullar1 ile bu ortamin
yarattig1 sonuglar, hi¢ bir devlet memuru ile kiyaslanamayacak oranda polisin aleyhinde
olmasina ragmen, bazi kamu kurum ve kuruluslarinda yine memur statiisiinde calisan ve
polis kadar is riski ve giicliigii bulunmayan bazi personelin, polisin iki kati kadar maas
aldig1 bilinmektedir. Ucreti yetersiz yani yasam standardim aldig1 iicretle karsilayamayan,
dolayisiyla bu nedenle strese giren polisler, is ortaminda ddiillendirmenin diger ekonomik
ve sosyal desteklerin azhig1 ya da ¢oklugu, yani orgiitiin tesvik ve degerlendirme sistemi
arasinda olumlu bir iligki oldugunu gosteriyor. SOyle acgiklayacak olursak; iicreti yetersiz
olan bir calisanin isinde gosterdigi iistiin basar1 nedeniyle aldig1 ekonomik ya da sayginlik
odiili stresini azaltabilir. Calisanin aldig1 sayginlik veya maddi odiiller iicretle iligkilidir.
Ciinkii iicret calisanin ayrica toplumdaki sosyo — ekonomik statiisiiniin de belirleyicisidir.
Bunun yaninda calisanlar islerinde basari saglayinca ilerleme olanag: isterler. Ilerleme

olanag dolayisiyla bir iist pozisyonda ticret artigini da getirecegi unutulmamalidir.

Hg: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise yabancilasmas: arasinda

olumlu iliski vardir.

H7: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin ise devamsizhgi arasinda

olumlu iliski vardir.

Hg: Rol catismasi ve rol belirsizligi ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.

Calisanlarin kendi is rolleri ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamalari, yapilan isin
amacinin ne oldugunun tam olarak bilinmemesi sonucu ortaya c¢ikan rol belirsizligi ve
calisanin ya gorevler arasinda ya da calisanlar arasinda kalarak hangi gorevi ya da hangi
istlin verdigi emri yapacag arasinda kalarak yasayacagi rol catismasi1 sonucunda, ofke,
kizginlik hali, karamsarlik, stres yasacak ve dolayisiyla ise yabancilasarak isten

soguyacaktir. Sonraki asamada yaptig1 iste verimi azalacak dolayisiyla performansi
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diisecek ve bu baskilart iizerinde ¢ok daha agir hisseden polis iste devamsizlik da
yapabilecektir. Arastirma sonucunda polislerin yasayacagi stres nedeni olan rol catigsmast
ve rol belirsizligi sonucunda ise devamsizlik, performans diisiikliigii ve iste devamsizlik

(stres sonuglari arasinda) olumlu bir iliski bulunmustur.

H10: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise yabancilasmasi

arasinda olumlu iliski vardir.

H11: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin ise devamsizhg

arasinda olumlu iliski vardir.

H12: Orgiitiin performans degerleme sistemi ile isgorenin performans

diisiikliigii arasinda olumlu iliski vardir.

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin, yaptiklar1 calismalarinin degerlendirilmesinde adil
davranilmasi, performans degerlendirme sisteminde is tanimlarinin ve is sartnamelerinden
yararlanilmasi, herkese gore farklilik gOstermeyen, ¢alisanlar arasinda ayirim
gozetmeksizin herkes icin gecgerli ve isin Ozelliklerine gore kurulacak bir performans
degerleme sistemi calisanlarin ise yabancilagmasini, iste performans diisiikliiglinii ve ise
devamsizligini etkileyecektir. Dolayisiyla aralarina bir ilisi bulunmustur. Bir 6rnek verecek
olursak aym birimde calisan polis memurlar1 arasinda performanslarina bagl olarak bir
terfi yapilacaginda, tistlerinin kayirmacilik yoluyla bir polis memurunun performansini bu

yolla degerlendirdiginde, diger polis memuru isten soguyabilecek, motivasyonu diisecektir.

H;s: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin ise yabancilasmasi arasinda

olumlu bir iliski vardur.

Hjs: Isgorenin calisma kosullari ve isgorenin devamsizhigi arasinda olumlu

bir iliski vardur.

H,7: Isgorenin calisma kosullan ve isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu bir iliski yardur.

Polislerin calisma kosullarindan is yogunlugunun, stres sonuglara etkisine

bakildiginda polisin bir mesai kavrami yoktur. Her an vazifeye cagrilabilir. Polisin yaptigi
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gorevi ne zaman biteceginin bilmemesi poliste psikolojik ve sosyal davranig bozukluklarini
beraberinde getirecektir. Tiirkiye’de, polisin ¢alisma hayat1 ile sosyal hayati, dolayisiyla
dinlenme siireci birbirine karigmis durumdadir. Polisin calisma hayati ¢esitli nedenlerden
dolayi diger calisanlara oranla daha fazladir. On iki saat olarak belirlenmis bir siire¢ bazen
on dort ya da on bes saate kadar uzayabilmektedir. Bu kosulun diginda c¢alisma kosullar
icinde bazen konser, mag¢ gibi stresin yogun oldugu alanlarda caligmalari, ya da bir takim
olaylarin siirekli gozlendigi bolgelerde ¢alismasi ya da ¢ok 6nemli bir ¢alisma kosulu yer
degistirmenin (tayin) emniyet orgiitii mensuplart icin bunalima doniistiiriir ve bir tehdit

unsuru olusturarak stres yaratan bir hal alir.

Hg: Isgorenin calisma kosullar1 ve isgorenin karar verme siireci arasinda

olumlu bir iliski yardur.

Yapilan arastirma sonucunda stres nedeni olan olumsuz calisma kosullari,
polislerin karar verme siireclerine katilmalari arasinda iliski bulunmustur. Bunu bir 6rnekle
aciklayacak olursak, catismalarin ya da siirekli olarak olaylarin gozlemlendigi bir semt
karakolunda gorev alan polis memuru, gérevde bulundugu tehlikeli bir durum igerisinde
olayla ilgili karar verme yetkisi yada insiyatifi bulunmuyorsa, bunun sonucunda yanlis bir
is yapma ile kars1 karsiya kalacagindan, tizerindeki stres daha cok artacaktir. Ciinkii karar
verme, dolayisiyla katilim ¢alisanin kendine giivenin arttiracak dolayisiyla motivasyonunu

da olumlu yonde etkileyecektir.

H,o: Isgorenin calisma kosullar ile orgiitiin tesvik ve degerlendirme siireci

arasinda olumlu bir iliski vardir.

Polislerin calisma kosullar1 ya da sartlar1 calisanlarin tesvik ve degerlendirme
sisteminden beklentilerini farklilagtinir. Ciinkii masa basinda, calisan polisin calisma
kosullart dis gorevde calisandan farkli oldugundan, polislerin tesvik ve degerlendirme
beklentileri de farkli olacaktir. Ornegin dis gorevde calisan polisin calisma kosullar1 gece
calisma, soguk veya sicakta calisma, calisma saatlerinin fazlaligi gibi sartlardan dolay1
tesvik ve degerlendirme ile motive olmaya ihtiyacit doguracaktir. Arastirma sonucunda da

calisma kosullarinin tesvik ve degerlendirme arasinda iliski bulunmustur.
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H»¢: Kararlara katilma ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda olumlu bir

iliski vardir.

H,;: Kararlara katilma ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda olumlu

bir iliski vardir.

Kararlara katilma yoluyla iggorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedirler. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara
katildiklarinda verilen kararlarn benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir.
Dolayistyla iistiin verdigi bir karara katilan polisin motivasyonu artacaktir. Ornegin bir
olay sonucu savciya rapor yazan bir polis, savcimin kararim etkileyebiliyorsa,
destekleyebiliyorsa veya olayla ilgili yonlendirici fikir ortaya atabiliyorsa, performansi
aratacak, isten sogumayabilecektir. Aragtirma sonucunda da, kararlara katilmanin caliganin

stresini azaltarak motivasyonunu arttiracagini gostermektedir.

Hy,: Is ortamimn fiziksel noksanhklan ile ise devamsizhk arasinda olumlu

bir iliski vardir.

H,s: is ortaminin fiziksel noksanliklar ile performans diisiikliigii arasinda

olumlu bir iliski vardir.

H,s: Tehlikeli calisma kosullar ile isgorenin ise yabancilasmasi arasinda

olumlu iliski vardir.

H,9: Tehlikeli calisma kosullari ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski vardir.

Polisin yerine getirdigi hizmetlerde uygun c¢evre kosullarim saglamak, biiro
hizmetleri ve karakol ¢alismalar i¢in belki saglanabilir ama ¢evik kuvvet, trafik polisleri,
terorle miicadele vb. birimler i¢in bunu saglamak oldukca zordur. Ciinkii asin giiriiltii,
yiiksek ya da diisiik 1s1 kosullari, asir1 beden giicii kullanimi, ¢atisma sonucu yaralanma ya
da olim tehlikesi dolayistyla tehlikeli ¢alisma kosullarini olusturan bu unsurlar, polisler
izerinde stres yaratacak, dolayisiyla motivasyonunu diisiirecek, bu da polis iizerinde stres
sonuclarin1 yani ise karst sogutarak, yabancilasma ve performansi diistirebilecektir. Bu

birimlerin durumlarini iyilestirici ¢alismalar yapilmasi bu hizmetlerin kalitesini 6nemli
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Olclide arttiracaktir. Yapilan arastirmada tehlike calisma kosullarinin varligi ile stres

sonuclar1 arasinda iligki bulunmustur.

Hy: iste yeterli araclarin olmamasi ile isgorenin ise yabancilasmas: arasinda

olumlu bir iliski yardur.

H,;: iste yeterli araclarin olmamas: ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu bir iliski vardir.

Yeterli donanimin olmamasi, i ortaminin kolay ve rahat caligmay1 engellemesi,
isgorenlerin de verimli ve etkili calismasini engelleyerek, stres olusturur. Ergonomik
acidan iyi diizenlenmemis ortamlar ¢alisanlarin fazladan yorulmalarina neden olmakta ve
motivasyonlarint olumsuz etkilemektedir. Bu sayilanlar, biiro da calisan memurlart
ozellikle etkilerken, dis gorevde bulunan polislerin kullandiklarn silahlarin yeterli
ozelliklere sahip olmamas1 ya da kullandiklar1 ara¢ veya motorlarin eski ya da bakimsiz
olmalar1 polislerin isten sogumalarma veya performanslarinin diismesine neden
olabilmektedir. Bilgisayar ve sarf malzemelerinden, aracinin benzin sikintisina kadar polis,
su¢ ve suclu ile miicadele ederken malzemelerin yeterli olmamasi yoniiyle sikinti
cekmektedir. Polisin gorev sirasinda, yeterli ara¢ ve gerece sahip olabilmesi i¢in gerekli
calismalar yapilmalidir. insanlarin giivenlik ihtiyaci karsilanirken tasarrufta bulunmasi
istenmemelidir. Ayrica, mevcut ara¢ ve gereclerin giiniin kosullarina gore yenilenmesi
gerekmektedir. Bu arastirma sonucunda polislerin yeterli araglara sahip olmamalan ile

stres sonuclar arasinda iligki bulunmustur.

Hj3: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise yabancilasmasi

arasinda olumlu iliski vardir.

H3;: Calisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin ise devamsizhigi arasinda

olumlu iliski vardir.

Hj3;: Cahisma saatlerinin diizensizligi ile isgorenin performans diisiikliigii

arasinda olumlu iliski vardir.

Ozellikle polisler de ¢alisma saatlerinin diizensiz olusu, uzun olusu vardiya

sistemi her an goreve cagirilma endisesi stresi arttiran bir unsurdur. Ciinkii calisma
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saatlerinin diizensizligi kisi lizerinde hem fizyolojik hem de psikolojik olumsuz etki
yaratir. Dolayisiyla bu durum polisin kem isinden sogumasina hem performansinin
diismesine hem de rapor alarak devamsizlik yapmasima neden olabilir. Arastirma
sonucunda da ¢aligma saatlerinin diizensizligi ile stres sonuclar1 arasinda iliskinin oldugu

ortaya cikmistir.

Hi;: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin ise yabancilagmasi arasinda olumlu

iliski vardir.

Hi4: Orgiitteki biirokrasi ile isgorenin performans diisiikliigii arasinda

olumlu iliski vardir.
H3q: (")rgiitteki biirokrasi ile karar verme siireci arasinda olumlu iliski vardur.

Biirokrasinin oldugu, yani yiiz yiize iligkiler yerine resmiyetin, gorevin yerine
getirilmesi asamasinda bir¢ok kuralara, birgok iiste ve imzaya bagli olunan durumlarda
calisanlarin karar verme siiregleri de yavaslamaktadir. Ozellikle kamu alaninda biirokrasi
engeline takilarak karar verme siireci yavaslayan polisin, motivasyonu azalmakta (¢iinkii
karar verme motivasyon aracidir), bu durum baski yaratarak stresi arttirdigi gibi
motivasyonu da azaltmaktadir. Polisler iizerinde yapilan arastirmada da biirokrasi ile
calisanlarin karar verme siireci, performans diisiikliigii ve ise yabancilasma arasinda bir

iliski bulunmustur.

Hy: Isgorenin duygularim kontrol etme zorlugu ile ise yabancilagma

arasinda olumlu iliski vardir.

Hy;: Isgorenin duygularim kontrol etme zorlugu ile isgorenin performans

diisiikliigii arasinda olumlu iliski vardir.

Polisin duygularin1 kontrol etme zorunlulugu vardir. Asinn derecede
heyecanlansalar bile tamamen sakin olarak hareket etmek zorundadirlar. Gercek
duygularini ifade etmeyerek bastirmalari, asir1 bir ruhsal zorlanmaya sebep olmaktadir.
Toplumsal olaylarda bazi kisiler, polisi tahrik etmeye calismaktadir. Bu toplumsal olaylar1
yatistirmak polisin gorevidir. Eger polis toplumsal olaylarda stresi kontrol edemezse

basarisin1 golgeler. Polis panige kapilmadan, hosgoriilii bir bicimde olaylar1 yatistirmaya
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calisirsa, o zaman basarili olur. Yapilan arastirmada polislerin duygularim1 kontrol etme

zorlugu ile isten sogumalar1 ve performanslarinin diisiikliigii arasinda iligki bulunmustur.
3.2.2 Soru Gruplarimn Demografik Ozelliklere Gore Sonuclar

3.2.2.1 Stres Nedenleri Gruplariin Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclar:

Arastirma sonucunda; stres nedenleri gruplart katilimcilarin  demografik
ozellikleri ile karsilastirildiginda, farklilik sadece cinsiyette goriillmiistiir. Yani stres
nedenleri yalnizca cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ancak katilimcilarin % 96,6’s1
erkek oldugunda genelleme yapmak anlamli gézilkmemektedir. Bunun yani sira, stres

gruplarinda iicret yetersizligi demografik 6zelliklerle karsilastirildiginda

e Ucret Yetersizliginin Demografik Ozelliklere Gore Sonuclari

Stres grubunun alt faktorii olan iicret yetersizligi demografik Ozelliklere gore
karsilastirildiginda, hizmet ic¢i egitim alanlar ve haftalik mesai siiresine gore farklilik

gostermistir. (Bkz. Tablo 67)

e Katihmcilarin Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Sonuclar

Rol ¢atismas1 ve rol belirsizligi yasayan polislerin cinsiyete, bulundugu goérev
pozisyonuna, gelir diizeyine, ikamet durumuna, bakmakla yiikiimli oldugu kisi sayisina

gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 68)

e Katihmcilarin Performans Degerleme Sistemi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gére Sonuclar

Performans degerleme sistemi katilimcilarin demografik ozellikleri ile

karsilastirildiginda gelir diizeyine gore farklilik ortaya ¢cikmistir. (Bkz. Tablo 69)

e Katihmcilarin Calisma Kosullar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclari
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Calisma kosullar1 sartlart demografik o6zelliklerden cinsiyete gore farklilik

gostermistir. (Bkz. Tablo 70)

e Katihmalarin Karara Katilma Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclari

Karar katilma degiskeni, gorev pozisyonuna, ikamet durumuna, bakmakla

yiikiimlii oldugu kisi sayisina gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 71)

e Katimcilarim is Ortaminn Fiziksel Noksanhklar1 Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Sonuclar

Is ortamindaki fiziksel noksanliklar, arastirma sonucunda, katilimcilarin yas,
medeni durum, egitim durumu, gorev yili ve gelir diizeyine gore farklihik gostermistir.

(Bkz. Tablo 72)

e Katihmcilarin Yeterli Araclarin Olmamasi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gére Sonuclar

Gorevlerini yerine getirirken yeterli araclarin olmamast kosulu, haftalik mesai

siiresi, bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisina gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 73)

e Katihmcilarin Tehlikeli Calisma Kosullar1 Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Farkhlasmasi

Tehlikeli c¢alisma kosullar1 demografik degiskenlerle karsilastirildiginda

aralarinda bir farklilasma goézlenmemistir. (Bkz. Tablo 74)

e Katihmcilarin Calisma Saatlerinin Diizensizligi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Sonuclar

Calisma saatlerinin diizensizligi, cinsiyete, bakmakla yiikiimlii olunan kisi

sayisina gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 75)

e Katihmcilarin Biirokrasi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gre

Sonuglari
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Biirokrasi diizeyi, demografik 6zelliklerle karsilagtirildiginda gelir diizeyine gore

farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 76)
e Katihmailarin Ast Ust iliskisi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore
Farklhilasmasi

Polisler ile iistlerinin arasindaki iligki diizeyi demografik ozelliklerle

karsilastirildiginda gelir diizeyine gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 77)

e Katihmcilarin Duygularim Kontrol Etme Zorlugu Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Sonuclar

Duygularim kontrol etme zorlugu demografik 6zelliklere gore karsilastirnlldiginda
hizmet ici egitim alima, gelir diizeyine ve ikamet durumuna gore farklilik goriilmiistiir.

(Bkz. Tablo 78)

3.2.2.2 Katihmcilarin Stresin Sonuclar: Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclari

Stres sonuglart genel olarak demografik 6zelliklerle karsilastirildiginda hizmet igi

egitim alimlarina gore farklilik gostermektedir.

e Katihmcilarin ise Yabancilasma Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclari

Ise yabancilasma diizeyleri demografik dzelliklerle karsilastirildiginda katilimeilar

icinde bakma yiikiimlii oldu kisi sayisina gore farklilik gostermektedir. (Bkz. Tablo 79)

e Katihmcilarin ise Devamsizlik Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonuclari

Katilimcilarin ~ ise  devamsizlik  diizeyleri  demografik  ozelliklerle

karsilastirildiginda hizmet ici egitim alimina gore farklilik gostermistir. (Bkz. Tablo 80)
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e Katihmailarin Performans Diisiikliigii Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Farklilasmasi

Performans diisiikliigii degiskeni demografik o6zelliklerle karsilastinldiginda
cinsiyete, hizmet ici egitim alimlarina, haftalik mesai siirelerine gore farklilik

gostermektedir. (Bkz. Tablo 81)

3.2.2.3 Katihmcilarin Motivasyon Araclar1 Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Sonuclar:

Calisanlarin  motivasyon araglar1 diizeylerinin sahip olduklart demografik
ozelliklere gore genel olarak karsilastirildiginda motivasyon araglar1 diizeyi, yas durumu,
medeni durum, ikamet durumlari, bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayisina gore farklilik

gostermektedir.

e Katihmalarin Ast Ust ile Orgiitsel iletisim Diizeyi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Sonuclar

Ast st ile orgiitsel iletisim diizeyi demografik 6zelliklerle karsilastirildiginda

egitim durumu, hizmet ici egitim alimina gore farklilik goriilmiistiir. (Bkz. Tablo 82)

e Katihmcilarm Ucret Sistemi Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore

Sonugclari

Ucret sistemi degiskeni demografik ozelliklerle karsilastirildiginda, herhangi bir

farklilagma goriilmemistir. (Bkz. Tablo 83)

e Katihmcilarm Karar Verme Siireci Diizeylerinin Demografik Ozelliklerine

Gore Sonuclar:

Karar verme siireci diizeyi demografik ozelliklerle karsilastirildiginda cinsiyete,

hizmet i¢i egitim alimina ve gelir diizeyine gore farklilik gostermektedir. (Bkz. Tablo 84)

e Katihmcilarin Tesvik ve Degerlendirme Sistemi Diizeylerinin Demografik

Ozelliklerine Gore Sonuclar
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Tesvik ve degerlendirme sistemi demografik diizeylerle karsilastirildiginda egitim

durumuna gore farklilik gostermektedir. (Bkz. Tablo 85)

3.2.3 Arastirma Sonuclaria Gore Oneriler

Yapilan anket sonuglarina gore oneriler;

e Polislik mesleginin, siirekli silah kullanilan bir goérev olmasi, calisma saatlerinin
diizensiz olmasi, nobet ve vardiya sistemleri, gorevin sorumluluklar1 ve riskleri, sug
olgusu ve suclularla i¢ ice olma gibi kosullarin birlikte ya da tek tek yarattigi stres
kaynaklar1 nedeniyle, stres bozukluklarinin daha sik goriildiigi bir meslek grubu
oldugu unutulmayarak, stres ve basa ¢ikma yontemleri konusunda hizmet i¢i egitim
yoluyla bilinglendirme saglanmali, sorunlarin nelere oldugu ortaya konularak, olasi

¢6ziim yollart bulunmaya ¢alisilmalidir.

e Performans degerlendirmesi yapilirken, polislerin gorevlerinde gosterdigi basari,
yeteneklerine gore degerlendirilmelidir. Polise ¢alismalarinin karsiligit hem maddi
hem de manevi 6diil verilmelidir. Iyi calisan personele, yaptig1 isin sonunda s6zle
bir tesekkiir edilmesi, bir plaket veya parasal odiillerle degerlendirmelidir.
Yonetilenlerin motivasyonun yiikselmesine, kendilerine olan saygisinin artmasina
katkida bulunacagindan, manevi destegin calismalarinda verimli ve basarili
olmalarinda etkisi biiyiiktiir. Su¢ isleyene nasil ceza veriliyorsa, sicilleri
bozuluyorsa, iyi, diiriist ve fedakarca ¢alisan1 da maddi ve manevi yonden tatmin
edecek sekilde odiillendirmelidir. Ancak verilecek Odiillerin zamaninda

verilmesinin 6nemi biiyiiktiir.

e Ucret politikasinin mutlaka adil ve yapilan is karsihg1, yasanilan bolgenin yasam
standartlarina gore olusmasi da dnemlidir. Maas miktarinin belirlenmesinde, tehlike
ve sorumluklarin Onemi, calisma saatlerinin fazla olmasi1 ve diizensizligi gibi
faktorler dikkate alinmalidir. Gorev fazlaligina gére mesai iicreti yeniden gézden

gecirilmelidir.

¢ Polisin gorev sonu yeterli dinlenememesi, 12 saat veya 24 saat calismasi, ¢alistig

siirenin en az iki kat1 zaman siiresince dinlendirilmesini gerektirmektedir. Polislerin
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calisma saatleri, ailesine ve kendi istirahatina zaman ayirabilecek, sosyal yasama

yeterli diizeyde katilabilecek sekilde diizenlenmelidir.

Meslekte yiikselme imkanlar1 yeterli hale getirilmelidir. Yeterince ilerleme olanagi
bulunamadiginda, belli bir siire sonra gorevin gerekleri yapabilecegine oranla daha

diisiik diizeyde kaldigindan polisler kendini gelistirme firsatindan yoksun kalirlar.

Polislerin meslekleriyle ilgili yerine getirmek iizere iistlendikleri roller arasinda
yasanan catismalar, belirsizlikler azaltilmalidir. Catisma ve belirsizliklerin
azaltilmasina yonelik, biitiin birimlere ve caligsanlarina yonelik “is tammlan”
yaptirilmali ya da bir diger deyisle insan kaynaklar1 uzmanlarindan yardim alinarak
“is sartnameleri” ile personelin rol ¢atismasi yasamasi Onlenmelidir. Ayrica her
riitbedeki polise roliinii karistirmamasi i¢in zorlanacagi rol verilmeyerek rol

belirsizligi ortadan kaldirilmalidir.

Polislerin diizensiz calisma saatleri, nobet ve vardiya sistemleri, tehlikeli is
kosullart vb. stres durumlar1 nedeniyle hizmet i¢i egitim yoluyla veya personel

destek programlar aktif hale getirilerek bilin¢lendirilme saglanmalidir.

Biirokratik yapidan kaynaklanan stres faktorleri; biirokratik yapinin agir islemesi,
yanli yapilan islerin motivasyonu azaltmasi, biirokrasi ve sistemde yasanan
tikanikliklar, siirekli degisen politik yapiya bagli olarak degisen yOneticiler

engellenmelidir.

Polislerin alinan kararlara katilimi saglanmali, karar verme siireclerinde inisiyatif

kullandirilabilmelidir.

Ergonomik agidan iyi diizenlenmemis ortamlar ¢alisanlarin fazladan yordugundan,
fiziksel kosullar 6zellikle masa basinda gorev yapan polisler acisindan, daha iyi

hale getirilerek, diizeltilmelidir.

Polislerin, ozellikle dis gorevde bulunan polislerin, kullandiklarn ara¢ ve gerecler

yeterli hale getirilmelidir. Giiniin kosullarina gore yenilenmelidir.
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SONUC

Giiniimiizde i gorenler, hangi meslekte olurlarsa olsunlar, ister kamu sektoriinde
ister Ozel sektorde caligsinlar stresle karst karsiya kalirlar. Bu nedenle orgiitlerin 6nemli
problemlerinden biri stres olarak ortaya c¢ikmaktadir. Diger yandan Orgiitlerde
calisanlarinin, streslerini azaltmak {izere, onlardan verim saglamak {iizere caliganlarini
motive etmek zorundadirlar. Isinde motive olmus bir kisinin stres diizeyi azalacaktir.
Genel olarak stres kisilerin fiziksel ve ruhsal dengelerini bozmaktadir. Giintimiizde i¢
miisterinin 6nemi artmis yani caliganin motive edilerek tatmin edilmesi 6nemli bir boyut
kazanmigtir. Yapilan bu arastirmada; iki kavram arasindaki iliskinin ortaya konulmasini
amaglanmistir. Bu calisma sonucunda iggorenin stres nedenleri ile stres sonuclarina etkisi
arasinda ve motivasyon araglari arasinda iliskinin varligi ortaya konulmustur. Is stresi
calisanlar iizerinde bir tehdit olarak goriilmektedir. Ozellikle stresin bireyi olumsuz
etkilemesi, motivasyonunun dolayisiyla performansinin diismesine, ise yabancilagmasina

hatta bir asama sonra isten ayrilmasina neden olabilmektedir.

Arastirmada uygulama stres bozukluklarimin daha sik goriildiigii polislik meslegi
izerinde yapilmistir. Elde edilen bulgular, polislerin yogun stres altinda bulunduklarini
ortaya koymaktadir. Stresli olan bireyin, stres yiiklii diger bir bireye hizmet sunmasi, onun

beklenti ve sorunlarina ¢6ziim bulmasi oldukga gii¢ ve hatta olanaksizdir.

Arastirmanin birinci boliimde; is stresi, stresin nedenleri, stres sonuglar ve stresle
bas etme yollari; ikinci boliimde motivasyon, motivasyon kuramlar ve motivasyon araglari

konularinin literatiir taramasi yapilmistir.

Aragtirmanin uygulamasina yonelik olarak; Istanbul ili Kii¢iikcekmece semtinde;
Sefakoy, Halkali, Kanarya karakollari ornek secilerek, 116 polise iizerinde stres ve
motivasyon iligkisini 6lcmeye yonelik anket yoluyla uygulanmistir. Ankette toplaml111
soru bulunmaktadir. Sorular 3 ana baslik altinda siniflandirilmis bulunmaktadir. Birinci
grupta stres nedenleri; ikinci grupta stres sonuglar, ti¢iincii grupta ise motivasyon araglar
ile ilgili sorulara yer verilmistir. Anket verileri SPSS programinda Frekans Dagilimi,

Anova Testi, Dogrusal Regresyon yontemleriyle yorumlanmaistir.

Arastirmada toplam 43 hipotez kurulmustur. Stres ve stres sonuglar ile ortaya

atilan hipotezler sonucunda; is stres nedenlerini olusturan; iicret yetersizligi, rol ¢atigsmasi
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ve rol belirsizliginin, Orgiitiin performans degerleme sisteminin, isgdrenin g¢alisma
kosullarinin, kararlara katilimin, i ortaminin fiziksel noksanliklarinin, tehlikeli calisma
kosullarinin, iste yeterli ara¢c bulunmamasinin, calisma saatlerinin diizensizliginin,
orgiitteki biirokrasinin, oOzellikle polislerin duygularimi kontrol etmede yasadiklar
zorlugun, stresin sonuglari olan iggdrenin ise yabancilagsmasi, performans diisiikliigiine

neden oldugu arastirmanin hipotezleri ile ortaya konulmustur.

Stres nedenleri ve motivasyon araglar ile ilgili ortaya atilan hipotez sonuglarinda;
ticret yetersizliginin; orgiitiin tesvik ve degerlendirme, ¢alisma kosullarinin; isgérenin karar
verme siireci ile, biirokrasi ve karar verme siireci arasinda yani ilk olarak yazilan stres
nedenleri ile motivasyon araglarnn arasinda atilan hipotezler ve incelenen analizler

sonucunda iligkinin varlig1 ortaya konulmustur.
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EKLER

Sayin Tlgili,

Bu anket, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi yiiksek lisans
programinda Yrd. Do¢. Dr. Cigdem Mercanlioglu damismanliginda yiiriitiillmekte olan
“Polisler iizerindeki stresin, is hayati motivasyonunlarma etkisi” konulu bir tez
caligmasina yonelik olarak hazirlanmistir.  Sizlerin kimlikleri belirtilmeden, konu
hakkindaki goriisleriniz anket sorularina vereceginiz cevap dogrultusunda belirlenecektir.
Sizlerden toplanacak veriler yalmizca akademik ¢alismalar i¢in kullanilacaktir. Bu anketi
cevaplandirarak arastirmamiza ¢ok 6nemli bir katki sagladiginiz belirterek; sorular1 dogru

ve igten cevaplayacaginiz inanci ile gosterdiginiz ilgi i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

L. BOLUM

1. Yas Grubunuz
020vealtt [21-25 126-30 131-35 d36-40 O 41 ve iistii

2. Cinsiyetiniz
O Kadin O Erkek

3. Medeni Durumunuz
O Evli [0 Bekar 0 Bosanmig

4. Egitim Durumunuz

O Tlkogretim O Polis Okulu O Lise U Lisans LI Lisansiistii

5. Hangi siklikla hizmet ici egitimi aliyorsunuz?
[0 Haftada birkag kez [0 Ayda birkag kez O Yilda birkag kez [0 Higbir zaman

6. Kag yildir bu isi yapiyorsunuz?
O 1 yildan az O 1-3y1l 0 4-6 yil O 7-10yil O 10 yildan fazla

7. Hangi pozisyonda ¢alistyorsunuz?

O Polis Memuru 0O Komiser [ Komiser Yardimcist [0 Bagkomiser [ Diger...

8. Haftada kag saat ¢alisiyorsunuz?
[ 40 saat [ 40-60 saat O 60-70 saat [ 70 saatten fazla

9. Ne kadar iicret aliyorsunuz?
O Asgari iicret 0 750- 1000 TL O 1000-1500 TL O 1500 TL iizeri

10. Oturdugunuz ev;
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O Kendi evim O Kira O Lojman O Diger...................

11. Bakmakla yiikiimlii oldugunuz kisi sayist:
01-3 O 4-6 [0 6 ve daha fazla

IL. BOLUM

Asagidaki ifadeleri, katilma diizeyinizi belirten kriter dogrultusunda (X) isaretleyiniz.

a b c d e
1. Maasimun yetersiz ve iicretimin adil olmadigini diigiiniiyorum.
2. Yetki ve sorumluklarim arasinda uyumsuzluk var.
3. Sik sik karakol igerisinde gorev farkliklar1 oluyor.
4. Gorevle ilgili sorumluluklarim: yeterince agik bulmuyorum.
5. Birden fazla is yaptigim oluyor.
6.  Performans degerlendirme ve terfide adaletsizlik yastyorum.
7. Asin disiplinli bir caligma ortamim var.
8. Surf asur stres nedeniyle isimi degistirmeyi diistiniiyorum.
9. Yeteneklerin kullanmilmadig: bir boliimde ¢alistyorum.
10.  Karar vermek i¢in yeterli yetkiye sahip degilim.
11.  Ayni anda birden fazla amire kars1 sorumluyum.
12.  Karakol i¢inde haberlesmenin zayif oldugunu diistiniiyorum.
13.  Sicak yada soguk bir ¢alisma ortamim var. (fiziki sartlar)
14. Cok giiriiltiilii bir ortamda ¢aligtyorum.
15. Isimi yaparken yeterli arag-gerece sahip degilim.
16. Isimdeki tehlikenin yogunlugu iizerimde stres yaratiyor.
17. TIsyerine ulagimda sikint1 yagiyorum.
18. Tslerin ¢ok kisa zamanda ani ¢ikmas1 iizerimde bask yaratiyor.
19. Calisma saatlerinde belirsizlik tizerimde stres yaratiyor.
20. Isin siirekli g6z oniinde yapilmasmin zorlugunu yasiyorum.
21. Vardiyah ¢aligma diizeni 6zel ve is yagamimu tehdit ediyor.
22. Isimde agir1 yazigma ve biirokrasi var.
23.  Ast- iist iliskilerinde siirekli sorun yastyorum.
24. Calisanlar arasinda siirekli sorun yastyorum.
25. Hak edilen ilgi, sevgi ve takdir géremiyorum.
26. Is arkadaslarimdan ve yoneticilerden yeterli destek géremiyorum.
27. s yerinde yaygin dedikodu ortam var.
28. Yapilan ise kars1 adil iicret altyorum.
29. Gorevimi yerine getirirken 6ldiiriilme endisesi yastyorum.
30. Hirpalanmis ve 6lii cocuk bulmak beni ¢ok etkiliyor.
31. Gorevde birini 6ldiirme korkusu yastyorum.
32.  Orgiit igi hesaplasmalarla kars1 karstya kalabiliyorum.
33. Tagkin kalabalik kitle ile yiiz yiize gelme endisesi yastyorum.
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34. Terfi sisteminin liyakata uygun olmadigim diisiiniiyorum.

35. Gorevini yeterince yapmayan memurlarla ayni ortamda galigtyorum.

36. Suclularin takibi siirecinin sonuca ulagamama kaygisi beni strese sokuyor.

37. Diizensiz bir ¢alisma diizenim var.

38. Halkin polisleri elestirmesi beni ¢ok tiziiyor.

39. Tlgili olmadigim géreve atanma endisesi yastyorum.

40. Gorev tammim cok agik degil.

41. Yoneticimin kotii tutumunu ve Kati disiplinini tizerimde hissediyorum.

42. Gece gorevimin bitiminde adliyeden ¢agirilma endigesi yasiyorum.

43. Calisanlar arasinda siirekli yiikselme rekabeti var.

44. Halkin hor gormesi ve kiiciimsememesiyle karsi karsiya kaliyorum.

45. Calistigim birimde politik baski hissediyorum.

46. Polisiye kararlara katilima dahil olmuyorum.

47. Gorev yerlerinde sik sik degisim oluyor.

48. Yetersiz ve kalitesiz ara¢ ve geregler kullaniyorum.

49. Silah tastmak bana sikint1 veriyor.

50. Dis politik baskilar1 iizerimde hissediyorum.

51. Altkiltur gruplanyla stirekli olarak kars1 kargiyayim.

52. Polis adaylarina gerekli silah bilgisi verilmedigini diisiintiyorum.

53.  Genellikle 24 saat esasinda 12 saat gérev yaptyorum.

1. BOLUM
Asagidaki ifadeler yukaridaki ifadelerin sonuglartyla ilgili olup; kendinize uygun

olanlardan bir tanesini (X) isaretleyiniz.

54. TIse gitmede isteksizlik duyuyorum.

55. Isi yavaglatma ve erteleme istegim doguyor.

56. Sorumluluk almaktan kac¢intyorum.

57. Isten ayrilmay diisiiniiyorum.

58. Kendimi ise yeterince veremiyorum.

59. Is arkadaslarimla siirekli tartisma ve gerginlik yastyorum.

60. Yorgunluk ve giicsiizliik hissediyorum.

61. Depresyona giriyorum.

62. Iste kaza ve hata egilimlerimde siirekli bir artis yasiyorum.

63. Yaptigim isin niteliginin diistiigiint hissediyorum.

64. Isten zevk almiyorum.

65. Unutkanlik ve dikkatimi toplama zorlugu ile kars1 karsiya kaliyorum.

66. Gelecege olumsuz bakiyorum.

67. s arkadaslarim ve yonetirlerle iletisimim kopuyor.

68. Kurallara uyma egilimim azaliyor.

69. Calisma sartlarim agir geliyor.

70. Ekonomik ve sosyal kosullar yetersiz buluyorum.

71. Calisma sartlarimin agirhigr ailevi sorunlar yaratiyor.

72. Yeteri kadar istirahat edemiyorum.

73. Personel yeteri kadar takdir edilmedigini diigiiniiyorum.

74. Ozel yasamima yeteri kadar zaman ayiramiyorum.
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IV. BOLUM

Asagidaki ifadelerin motivasyon seviyenizi ne kadar etkiledigini belirterek (X) isaretleyiniz.

75. Bagl oldugum amir ile iliskilerim motivasyonumu etkiliyor.

76. Orgiitteki yoneticiler arasindaki iliskilerimin yeterince iyi oldugunu diisiiniiyorum.

77. Sikayet ve onerilerime zamaninda islem yapiliyor.

78. Mesleki gelisim ve bilimsel ¢caligmalara amirlerim yeterli destegi veriyor.

79. Karakol i¢i haberlesme ve iletisim a1 yeterince iyi isliyor.

80. Orgiit iginde karsilikl sevgi ve saygiya dayali iligki diizeyi hakim.

81. Gorev dagilimini yeterince belirgin ve adil buluyorum.

82. 82Yaptigim is karsiliginda aldigim iicreti yeterli buluyorum.

83. Mevcut iicret sisteminden memnunum.

84. Ucretle birlikte verilen tazminat ve yan 6demelerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

85. Aldigim ticretin ihtiyaglarim karsilayacak diizeyde oldugunu diistiniiyorum.

86. Saglanan maddi imkanlarn iilke sartlarina gore diizenlendigini diisiintiyorum.

87. 87Gerektiginde insiyatif kullanip aldigim kararlar1 uygulayabiliyorum.

88. Karakol igerisinde yetki ve sorumluluk dagilimindan memnunum.

89. Yaptigum is itibariyle aldigim riitbe ve kidemden memnunum.

90. Yonetimee alinan ve kendi gorevimle ilgili kararlara katilabiliyorum.

91. Uygulanan 6diil ve ceza sistemini adil buluyorum.

92. Degerlendirme ve terfi sisteminin objektif yapildigini diistiniiyorum.

93. Calismalarin takdir edilmesinden ve duyulan basari hissinden dolay1 daha ¢ok ¢alismak istiyorum.

94.  Orgiitteki tiim gorev tamimlarinin agik olarak belirlendigini diisiiniiyorum.

95. T basarisim etkileyecek egitim ve gelisme imkanlarindan yararlanabiliyorum.

96. Yeterli izin ve tatil durumu imkan1 yeterince sunuluyor.

97. s arkadaslarimla uyumlu bir sekilde calistyorum.

98. Meslegimdeki sosyal ve saglik hizmetlerini yeterli buluyorum.

99. I yerinde normalden fazla galistirilmiyorum.

100. Orgiitte normalden fazla alisanlar var.
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OZGECMIS

26 Nisan 1982 Istanbul ili Bakirkoy ilcesi dogumluyum. Ilk, orta ve lise
ogrenimimi ayni ilgede tamamladiktan sonra, 2000 yilinda Trakya Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Kamu Yonetimi Boliimiinii kazandim. 2006 yilinda Beykent

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dalina kayit oldum.
Suanda bir vakif iiniversitesi meslek yiiksekokulu insan Kaynaklar1 Programinda
Ogretim Gorevlisi olarak calismaktayim.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evliyim.

Aday: Secil Giiriin
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