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OZET

PSIKOLOJIiK PERSONEL GUCLENDIRME ILE PSIKOSOSYAL RiSKLER
ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

TURKAN, Mehtap
Doktora, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dal
Tez Damismani: Prof. Dr. Onder MET
2020, 203 sayfa

Calisanlar1 her bakimdan tehdit eden psikososyal riskler; demotivasyon, is
tatminsizligi, yabancilagsma, tiikkenmislik ve baglilik sorunlar1 gibi pek c¢ok
olumsuzlugun ortaya c¢ikmasmma neden olmaktadir. Calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarmin yiikseltilmesi, onlarin is ve sosyal yasam kalitelerinin
saglanmas1 bakimindan biiyiik 6neme sahiptir. Bu noktadan hareketle, ¢alismanin
amact; psikolojik personel giiclendirme ile calisanlarin is yasaminda kars1 karsiya

olduklar1 psikososyal riskler arasindaki iligkinin belirlenmesidir.

Arastirmanin evrenini; Istanbul Tarihi Yarimada’da bulunan turizm isletme
belgeli 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin personeli olusturmaktadir. Kiimelere
gore Ornekleme yontemi kullanilarak bolgede bulunan 36 farkli konaklama tesisinde
gorev yapan ve arastirmaya katilan 507 calisanin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda ulasilan veriler, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 24
istatistik paket programi kullanilarak ¢oziimlenmistir. Bu ¢dziimlemede; korelasyon

ve regresyon analizleri, frekans analizi, yiizde analizi, t-testi, anova testi kullanilmistir.

Calismada, psikolojik personel giiclendirme ve psikososyal riskler arasindaki
iliskiler bir model yardimiyla incelenmistir. Arastirma bulgular1 biitiinsel olarak

degerlendirildiginde, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 ve onlarin



karsilastiklar1 psikososyal riskler ile demografik faktdrler arasinda gesitli anlamlilik

diizeyinde istatistiki agidan anlamli iligkiler saptanmuistir.

Psikolojik personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki
boyutuyla liderlik kalitesi-sosyal destek, ise etki-Ozgiirliik derecesi, is tatmini, isin
anlami-ise baglilik, duyusal-bilissel talep, rol agikligi, topluluk duygusu, gelisme
olanag1 gibi psikososyal risklerin her biri arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ayrica anlam, 6zerklik, etki boyutunun rol ¢atismasi ile; 6zerklik, etki boyutunun
duygular gizleme ile; etki boyutunun da nicel talep ile arasinda anlamlr iligkiler tespit
edilmistir. Bu baglamda calisanlarin psikolojik giiglendirme algisinin, psikososyal

riskleri etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Personel Gii¢lendirme, Psikososyal Riskler, 4

ve 5 Yildizli Konaklama Isletmeleri, Istanbul
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ABSTRACT

A RESEARCH ON DETERMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN
PSYCHOLOGICAL PERSONNEL EMPOWERMENT AND
PSYCHOSOCIAL RISKS

TURKAN, Mehtap
Phd Thesis, Department of Tourism and Hotel Management
Advisor: Prof. Dr. Onder MET
2020, 203 pages

Psychosocial risks that threaten employees in all respects; causes demotivation,
job dissatisfaction, alienation, burnout and commitment problems. Increasing the
perception of psychological empowerment of employees is of great importance in
terms of ensuring their quality of work and social life. From this point of view, the
main purpose of the study is to determine the relationship between psychological

empowerment and the psychosocial risks faced by employees at work.

The universe of the study consists of the personnel working in 4 and 5 star hotel
enterprises with tourism operation certificate in Istanbul Historic Peninsula. Using the
sampling method by clusters, the data obtained from the responses of 507 employees
working in 36 different accommodation establishments in the region and participating
in the research were analyzed with SPSS 24 statistical package program. Percentage
analysis, frequency analysis, T-test, Anova test, correlation and regression analysis

were used in the study.

In this study, the relationships between psychological personnel empowerment
and psychosocial risks were examined with the help of a model. When the findings of
the research were evaluated holistically, statistically significant relationships were

Vii



found between the employees' perceptions of psychological empowerment and their
psychosocial risks and demographic factors at various levels of significance.

A significant relationship was found among meaning, competence, self-
determination and impact dimension of psychological empowerment and psychosocial
risks such as leadership quality-social support, the degree of influence-freedom to
work, job satisfaction, meaning-commitment to work, sensory-cognitive demand, role
openness, sense of community, the possibility of development. In addition, a
significant relationship were also determined between the following: meaning, self-
determination, impact dimension and role conflict; self-determination, impact
dimension and hiding feelings; impact dimension and quantitative demand. In this
context, employees' perception of psychological empowerment affects psychosocial

risks.

Keywords: Psychological Personnel Empowerment, Psychosocial Risks, 4

and 5 Star Accommodation Establishments, Istanbul
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ONSOZ

Calisanlar1 gerek is gerekse oOzel hayatlarinda her bakimdan olumsuz
etkileyerek onlarin yasam enerjilerini diisliren psikososyal risklere karst olan
farkindalik, giiniimiizde giderek artsa da henliz arzu edilen diizeye ulastigi
sOylenemez. Calisma psikolojisi alaninda, psikolojik personel giiglendirmeye dair pek
cok aragtirma yapilmis olmasina ragmen hentiz psikolojik personel giiclendirme ile
psikososyal riskler arasindaki iliskiyi inceleyen yeteri kadar ¢alismaya
rastlanamamaktadir. Mevcut ¢aligmalar ise psikososyal risklerin belli bagli olanlariyla
iligkilendirilmistir. Bu ¢alismayla; hem literatiirdeki eksikligin giderilmesine katkida
bulunmak hem de ¢alisma iliskilerinin taraflarini tehdit eden psikososyal risklerin ve

yol acgabilecekleri kayiplarin azaltilmasini saglamak amaglanmastir.

Geride kalan zorlu siirecte; oncelikle genis vizyonu ve biiytik birikimiyle her
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ozelliklerini meslek hayatim boyunca ornek alacagim danigsman hocam Prof. Dr.

Onder MET e minnettarligimi ifade etmek isterim.

Doktora tezimin izleme jiirisinde yer alan ve ¢alismamin dogru yonde geliserek
sekillenmesi hususunda en biiyiik pay sahiplerinden olan kiymetli hocalarim Prof. Dr.
Ahmet KOROGLU’na ve Dog. Dr. Emrah OZKUL’a siikranlarimi sunarim. Ayrica;
siire¢c boyunca her ihtiya¢ duydugumda yanimda olan ve tecriibeleriyle, fikirleriyle
calismami destekleyen degerli hocalarim Prof. Dr. Aydin KAYABASI’na ve Dog. Dr.
Goksel Kemal GIRGINe tesekkiir ederim.

Ayrica, anket ¢alismasini Istanbul Tarihi Yarimada’da bulunan 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerinde gergeklestirmeme destek veren L’Collection Hotels Kurucu
Ortagt ve TRYP by Wyndham Topkapt Genel Miidiiri Muhammet Murat
CUNTAY ’a; yillardir turizme biiyiik emek veren Eresin Topkap1 Hotel Genel Miidiirii



degerli biiytigiim Erhan CAKAY’a ve her ihtiyag hissettigimde yanimda olan degerli
arkadasim Dog. Dr. Muammer BEZIRGAN’a tesekkiir ederim.
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icin hissettigim iiziintiiyii kelimelerle ifade edemem. Gosterdiginiz anlayis i¢in ne

kadar tesekkiir etsem yetersiz kalir. Sizi cok seviyorum. lyi ki hayatimdasiniz. ..
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1. GIRiS

Rekabet siddetinin oldukga yiikseldigi kosullarda yasamak zorunda olan
isletmelerin rakipleriyle miicadelelerinde one ¢ikabilmeleri, orgilitsel yapilarinin bu
ortama uyum saglayacak sekilde reorganizasyonu ile miimkiindiir. Geleneksel
kurallarla yeni kosullar1 yonetebilmek artik imkansiz hale gelmistir. Giiniimiizde
gittikce karmasiklasan is siireglerinin talep ettigi ¢oklu yetenege sahip olan kalifiye
caliganlarin isteki sorumluluklarinin artirilmasi, bu diizeyi karsilayabilecek derecede
yetkilendirmede bulunulmasini gerektirmistir. Aslen iist kademelerin sahip oldugu
yetkilerin astlar tarafindan istlerin izin verdigi slirede ve dlglide kullanilabilmesini
Ongodren bu stire¢ “yetki devri” olarak kavramlagtirilmigtir. Bununla birlikte, yonetim
kademelerinin en yalin hale getirilmesi ihtiyaci dogrultusunda isletmelerin yetki
devrinden daha etkili olacak farkli bir gii¢ dagitimi boyutuna ihtiya¢ duyduklar1 da

asikardir.

Personel giiclendirme; ¢alisanlarin 6zerklestirilmeleriyle birlikte isleriyle ilgili
planlama, organize etme ve uygulama siireglerinde kullandiklar1 yetkilerin gergek
sahibi haline getirilmeleri durumunu ifade eden yonetsel bir kavramdir. Basarili bir
giiclendirme siireci; her tiirlii olumsuzluktan uzaklastirmay1 amagladigi calisanlarin
orgiitsel 6zdeslik ve baglilik duygular gelistirmesini saglamakta, kurumsal hedeflerle
bireysel hedefler arasinda olumlu iligkiler kurarak her iki tarafin da kazanmasin

destekleyecek bir ig ortamini olusturmay1 amaglamaktadir.

Giincel is kosullarinda, ¢alisanlarin viicut biitiinliiklerini olusturan bedensel ve
ruhsal sagliklarina zarar verebilecek pek cok risk soz konusudur. Dikkat ¢ekici
olmalar1 dolayisiyla One ¢ikarilan fiziki riskler herkes tarafindan kolayca
algilanabilirken, gizli tehdit halindeki psikososyal riskler ise adeta buz daginin altinda
kalan ve algilanmas1 daha zor olan kismi ifade etmektedir. Calisma siireclerinde viicut
biitiinliglinli tehdit eden olumsuz kosullar altinda i gérmek zorunda birakilan

bireylerin ¢alisma psikolojisinin kapsaminda bulunan motivasyon, tatmin, baghlik, ise



devam, catigsma vb. hususlarda da sorun yasayabilecekleri soylenebilir. Bu durumun
stireklilik arz etmesinin ileri asamalarda ortaya ¢ikaracagi tablo, “tikenmislik”

kavramiyla ifade edilmektedir.

Is ortaminda yasanan her tiirlii olumsuzluk, psikososyal risklerin temel kaynag1
olabilir. Bu olumsuzluklarin ortak 6zellikleri, calisan birey lizerinde yol actiklari
tahribatlardir. Bireyin i¢ine kapanmasi, dis ¢evresiyle iletisimini kisitlayacak sekilde
tedirgin ve siipheci yaklasimlarda bulunmasi, baski ve stres hissiyati iginde
psikosomatik tehditlere agik hale gelmesi vb. sorunlar, ¢calisma yasamiyla birlikte 6zel
yasam kalitesini de diisiirmektedir. Isletmeler, psikososyal risk faktdrlerinden
kaynaklanan bu olumsuz tabloyu gercken hassasiyetle ele almali ve ¢6ziim
arayislarinda bulunmalidir. Konunun, taraflara biiyiik zararlar verebilecek diizeydeki

ekonomik boyutu da géz ardi edilmemelidir.

Psikososyal risklere karsi, insan faktoriiniin ¢alisma yasamindaki roliinii ve
anlamimi gelistiren katilime1 yonetim uygulamalarindan faydalanilabilir. Personel
giiclendirmenin psikolojik boyutu, isletmeler tarafindan yapisal boyutla birlikte

degerlendirilebilecek en etkili ¢6ziim olarak goriilmektedir.

Yapisal giiclendirme; yetkinin kaynagi ve isin asil sahibi olarak gordiigi
calisanlar1 karar alma ve uygulama hususlarinda 6zerklestirerek yliksek performansh
calisan profili yaratmay1 amaclayan mekanik bir uygulamadir. Burada, iistlerin sahip
oldugu giiciin astlara aktarimi kararina dayandirilan bir iligki esas olmakla birlikte
giiclendirme {iizerinde c¢alisanlarin hissiyatinin yeterince dikkate alinmadig

soylenebilir (Conger ve Kanungo, 1988, s. 471; Menon, 2001, s. 156)

Psikolojik personel giiclendirme ise g¢alisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis
hissetmeleriyle ilgili bir alginin ifadesi olarak psikolojik bakimdan mutlu ¢alisanlar
gelistirilmesini  amacglayan boyutu ifade etmektedir. Calisanlarin yeterlilik
diizeylerinin artmasiyla bireysel gii¢siizliik algisinin azalma hissiyati, psikolojik
personel giiclendirmenin dayandirildigi en temel iki beklentidir (Spreitzer, 2007, s. 56-
57)



Bu c¢alisma; psikolojik personel giiglendirmenin, psikososyal risklerin
Onlenmesi siirecindeki roliiniin degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir. Psikolojik
personel giiclendirme ile psikososyal riskler arasindaki iligki; hizmetin sunulmasiyla
tiikketilmesinin ayn1 anda gerceklesmesi sebebiyle miisterilerle dogrudan kurulan
iletisimin biiyiik 6nem arz ettigi 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde yapilan

arastirmayla belirlenmistir.

1.1. Problem

Glinlimiiziin siddetli rekabet ortami, is siireclerinde yeni kosullari ortaya
cikarmistir. Bu kosullarin en belirleyici 06zellikleri; esneklik, yalinlik ve hiz
kavramlaridir. Yasanan degisimle birlikte yeniden tanimlanan is¢i kavrami; yiiksek

hizla, yiiksek sorumluluklarla ve yiiksek hedeflerle ¢caligsanlari ifade etmektedir.

Is siireclerinin yeniden yapilandirilmasi, calisanlar1 olumsuz etkileyen mevcut
risklerin etkisini biiyiittigli gibi yikic1 sonuglar olusturabilecek yeni riskleri de
meydana getirmektedir. Gegmisten bu yana genellikle bedensel riskler iizerinden
yorumlanan is sagligi ve giivenligi kavrami, glinlimiizde daha da dikkat ¢ekici hale
gelen psikososyal boyuta odaklanilarak incelenmektedir. Calisanlarin karsi karsiya
olduklar riskler bakimindan adeta buz daginin altindaki kism1 ifade eden psikososyal
boyut, “bedensel risklerin olusumunu etkileyen en temel faktér” olarak da

degerlendirilmektedir.

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda; psikolojik personel giiclendirme ile
psikososyal risk faktorleri arasindaki olumlu/olumsuz iliskilerin belirlenmesi
aragtirmanin problemini olusturmaktadir. Calismada, ilk olarak ayrintili yazin
aragtirmas1  yapilmuistir. Sonrasinda, gelistirilen anket formu Istanbul Tarihi
Yarimada’da bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde uygulanmis ve ulasilan
verilerin degerlendirilmesi sonucunda psikolojik personel gii¢lendirme ile psikososyal

faktorler arasindaki risk iliskisi ortaya konmustur.



1.2. Amag

Arastirmanin  amact; giinlimiiz  isletmelerinde c¢alisanlar1  islerinden
kaynaklanan yetkinin asil sahibi haline getiren personel gii¢lendirme kavramiyla,
calisanlar lizerinde olumsuz pek ¢ok etkisi bulunan psikososyal riskleri turizm sektorii
0zelinde ayrintili olarak inceleyerek bu kavramlar arasindaki iliskiyi ortaya koymak
ve belirlenen sorunlara ¢6ziim Onerileri gelistirmektir. Bu amagla yapilacak

arastirmayla asagidaki sorulara cevap aranacaktir.

e Psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu psikososyal riskleri

etkiler mi?

e Psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik alt boyutu psikososyal riskleri

etkiler mi?

e Psikolojik personel gii¢clendirmenin 6zerklik alt boyutu psikososyal riskleri

etkiler mi?

e Psikolojik personel giiclendirmenin etki alt boyutu psikososyal riskleri

etkiler mi?

e Demografik faktorler, psikolojik personel giiclendirmeyi etkiler mi?

e Demografik faktorler, psikososyal riskleri etkiler mi?

1.3. Onem

Calisanlar iizerinde strese ve dolaysiyla ruhsal ve bedensel sorunlara sebep
olabilecek tehditler, psikososyal riskleri meydana getirebilir. Psikososyal risklerin
tehdidi altinda c¢alisanlar, ciddi psikosomatik rahatsizliklarla karst karsiya
kalabilmektedir.



Gortilebilir olan ve dolayistyla dikkat ¢eken bedensel etkilerin dogrudan
algilanabilmesine karsin ¢alisanin ruhsal yapisi tizerinde yikict sonuglar olusturabilen
psikososyal etkilerin fark edilmesi her zaman miimkiin olamayabilir. International
Labour Office (ILO), is saglig1 ve gilivenligi kavramini; “calisanlarin bedensel, ruhsal
ve sosyal bakimlardan sahip olduklar1 tam bir iyilik hali” olarak agiklamistir. Buradan
da anlagilacagi lizere bedensel boyutla beraber ruhsal ve sosyal boyutlar da kavramin
iceriginde yer alan onemli unsurlardir. Calisma psikolojisi bakimindan ruhsal ve
sosyal yOnlerden sorun yasayan galisanin is motivasyonu i¢inde olmasi, igine ve
isletmesine baglilik duygusu gelistirmesi ve dolayisiyla is tatmini hissetmesi pek olasi
degildir. Bu durumun ileri asamalarda ulasacagi olumsuzluk hali, “tiikkenmislik”
seklinde ifade edilmektedir. Tiikenmislik; bireyin yasamini tehdit eden ciddi bir
durumdur. Bireyin i¢ine kapanmasi ve dis ¢evreyle iletisimini kisitlamasi, siireklilik
gosterecek bicimde her seyden tedirgin olarak siipheci yaklasimlarda bulunmasi,
hissettigi baski ve stres sebebiyle psikosomatik rahatsizliklarla karsilagmasi gibi
haller, intihar egilimini dahi ortaya c¢ikarabilmektedir. Tirkiye’de Yargitay
kararlarinda goriilebilecegi lizere; “isyerinde intihar” 1is kazast kapsaminda
degerlendirilmistir. Benzer sekilde; sistematik yildirma davranisi olan mobbing, Isvec,
Almanya, Italya gibi iilkelerde meslek hastaligi kapsaminda goriilebilmektedir.
Gilinlimiizde bireysellesen, yogunlasan ve gittikce is gilivencesinden uzaklasan agir
calisma kosullarinin sonucu olarak ortaya c¢ikan stres, ayrimcilik, yabancilasma,
monotonluk, demotivasyon, is tatminsizligi, mobbing, is-aile yasami catismasi,
tiikenmiglik vb. psikososyal tehditler, is saglig1 ve giivenligi bakimindan bireyin ruhsal

ve sosyal iyilik halinin olugmasini engellemektedir.

Gerekgeleri, etkileri ve sonuglari bireyden bireye degiskenlik gdsterebilen
psikososyal risklerin, bedensel risklerden daha biiylik bir derinligi oldugu gergegi
dogrultusunda degerlendirilmesi gerekir. Bu hususta, iilkemizde faaliyetlerini
siirdliren turizm isletmelerindeki tablonun ortaya ¢ikarilmasinin sorunun ¢éziimiine
katkis1 bakimindan biiyiik énemi oldugu asikardur. ilgili alanyazinda, hem psikolojik
personel giiclendirme hem de psikososyal riskler konularinda yapilmis arastirmalar
vardir. Buna karsin psikososyal riskleri olusturan on boyutun tamaminin psikolojik
personel giiclendirme ile birlikte degerlendirildigi bagka bir ¢alismaya rastlanmamasi

bakimindan bu arastirmanin 6zgiin bir degere sahip oldugunu belirtmek gerekir.



1.4. Varsayimlar

Arastirmanin amagclar1 dogrultusunda, psikolojik personel giiclendirme ile
psikososyal riskler arasindaki iliskinin saptanmasi i¢in seg¢ilen arastirma yonteminin,
calismanin ana amaciyla birlikte alt amaglarini da gergeklestirmek icin yeterli oldugu

varsayilmistir.

Ayrica bu amagla gelistirilen anket formunda bulunan sorularin arastirma
konusunun sinanmasi i¢in say1 ve anlam olarak da yeterli oldugu ve uygulamanin
gerceklestirildigi konaklama isletmelerinin ¢alisanlarinca gergek¢i ve samimi bir

yaklagimla cevaplandirilacagi varsayilmistir.

1.5. Smrhhklar

Bu arastirmanin kuramsal c¢ercevesi ulasilabilen alanyazin ve gorgiil
uygulamasi ise konaklama isletmesi personeli ile smirlidir. Ayni zamanda bu
arastirma; evrenin olduk¢a genis bir alana yayilmasi, ¢alisanlarin aragtirmaya katilim
konusundaki istek durumlari, zaman ve maliyet tasarrufu ve turizm sektoriinde
yasanan ekonomik sikintilardan etkilenen konaklama isletmelerinin karsilastiklari
zorluklar gibi nedenlerle Istanbul Tarihi Yarimada’daki dort ve bes yildizli konaklama

isletmeleriyle sinirlt tutulmustur.

Fen bilimleri alanindan farkli olarak sosyal bilimlerde gergeklestirilen
aragtirmalarin  deneysel boyutundaki yetersizlikler dolayisiyla ortaya c¢ikan

sinirliliklar, bu ¢calisma 6zelinde de goriilmektedir.

1.6. Tammlar

Calismada ele alinan kavramlarin tanimlar1 asagida verilmistir.



Psikolojik Personel Giiclendirme: Gergek bir igsel motivasyon siireci olan
psikolojik personel giiclendirme; “calisanlarin is ve sosyal yasamlari iizerinde kontrol

sahibi olmalar1” seklinde tanimlanmstir (Spreitzer, 1995, s. 602).

Anlam: Caliganin sahip oldugu is yapma bi¢imi gibi davranigsal ve inanglar
gibi diistinsel degerler ile isin geregi olan role dair 6zelliklerin birbirine uyumlu olma

halidir (Spreitzer, 1995, s. 1443; Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672).

Yetkinlik: Calisanin, kendisinden istenen gorevle ilgili olarak basarim
diizeyini belirleyen bilgi, yetenek ve uygulama diizeyinin ifadesidir (Lee ve Koh,

2001, s. 686).

Ozerklik: Calisanin, isi iizerinde kendi kararmi verebilme o6zgiirliigiiniin

bulunmasidir (Spreitzer, 1995, s. 1443).

Etki: Calisanin dogru strateji gelistirerek ve planlamada bulunarak isletmenin
yonetim ve/veya lUretim kaynakli ¢iktilar1 {izerinde belirleyici olabilme diizeyidir

(Spreitzer, 1995, s. 1443).

Psikososyal Risk: Yonetsel orgiitlenmelere ve uygulanan yontemlere bagh
olarak caligma yasaminda ortaya c¢ikan her tiirlii olumsuzlugun calisanlar lizerinde
sebep olabilecegi bedensel ve ruhsal kayiplari anlatan psikososyal riskler, ise ve is
kosullarina yonelik psikolojik tepkilerini olumsuz etkiledigi calisanlarin saglig

tizerinde psikolojik sorunlar olusturabilen faktorlerdir (Samra vd., 2018, s. 1).



2. iILGILIi ALANYAZIN

Calismanin ikinci boliimiinde, psikolojik personel giiglendirme ile psikososyal
risk kavramlar1 incelenecektir. Ik olarak bu iki kavram arasindaki iliski teorik
bakimdan ortaya konacak; sonrasinda alanyazinda yer alan ¢esitli arastirmalarla ilgili
olarak arastirmacilar, kullanilan yontemler, elde edilen sonuglar hakkinda bilgi

verilerek degerlendirmelerde bulunulacaktir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Bu kisimda; oncelikle personel giliglendirme kavrami tanimlanarak siirecin
ortaya c¢ikisi ve gelisimi hakkinda bilgi verilecektir. Bu kapsamda, personel
giiclendirme ihtiyacini ortaya ¢ikaran nedenler iizerinde durularak kavramin benzer
kavramlarla iliskisi incelenecek ve konunun Onemi izah edilecektir. Akisin
devaminda; personel giiclendirme, psikolojik alt boyutuyla ele alinarak siireci
etkileyen faktorler belirlenecek, kavramin olumlu ve olumsuzluk igeren yonleri
arastirilacak ve psikolojik personel giiclendirme siireci, konaklama sektorii 6zelinde

degerlendirilecektir.

2.1.1. Personel Giiclendirmenin Psikolojik Boyutu

Psikolojik personel giiclendirme; isletmelerde calisanlarin isleriyle ilgili
verecekleri kararlarda inisiyatif sahibi olmalarinin ve problemler karsisinda iist
yonetime ihtiya¢ duymadan ¢Ozlime ulagmalarinin saglanmasi amaciyla
giiclendirmenin yapisal boyutunun eksik kalan psikolojik yoniinii tamamlayici

nitelikteki bir yaklagimdir. Bu yaklasimla birlikte; kendi giiciiniin farkinda olan,
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isleriyle ilgili segme Ozgiirliigiine sahip ¢alisanlarin motivasyon duygular1 da

artmaktadir (Oktug, 2017, s. 247).

Psikolojik personel giliclendirme; kagit iizerinde kendilerine tanimlanan
yetkilerin olusturdugu ozerk hareket kabiliyetinin c¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ve anlamlandirildigiyla ilgilenir. S6z konusu alginin igerigi; “list yonetim
tarafindan mekanik bir sekilde tanimlanmis olan yetkilere psikolojik yaklasim yoluyla
duygusal boyut kazandirmasinin etkisiyle ¢alisanlarin isletmedeki varlik

hissiyatlarinin kuvvetlendirilmesi” seklinde izah edilebilir.

Bu noktada, oncelikle yapisal boyutun kavramsal ifadesi olan personel
giiclendirme ortaya konacak ve sonra da diger boyut olan psikolojik personel

giiclendirme agiklanacaktir.

2.1.1.1. Personel Gii¢clendirme

Kavramsal bakimdan personel giliclendirme, 1970’lerin sonlarindan itibaren
yonetim literatiiriinde yer bulmaya baslayan bir konudur (Kurtluk, 2019, s. 117).
Biiyiik bir siiratle degisen ve kiiresel olarak gelisen rekabet kosullarinda rakipleri
karsisinda avantajli olmak isteyen isletmeler, iiretim ve yonetim siire¢lerini alisilmisin
disinda yapilandirma ve bu amacla gelistirilen ¢esitli uygulamalar ¢alisanlarina kabul
ettirerek uygulama zorunlulugu hissetmislerdir. Isletme kademelerinde calisanlar,
tiretim kaynaklarinin emek boyutunu olusturmaktadir. S6z konusu gelismelerle
birlikte, hizmetlerin sunumunda oldukca 6nemli fonksiyonu bulunan insan faktorii,
isletmeler icin siirekli gelistirilmesi gereken en kiymetli unsurlardan birisi halindedir.
Stirekli degisen yapisi ve birbirinden oldukca farklilasabilen 6zellikleri sebebiyle
yonetilmesi ve yonlendirilmesi son derece zor olan insan kaynaginin, bir isletme
stratejisi olarak planl sekilde giiclendirilmesi, performanslarini maksimize edebilmek
i¢cin ellerindeki biitiin kaynaklar1 en etkili bigimde degerlendirmek mecburiyetinde
olan isletmeler agisindan 6nemli bir hedef haline gelmistir. Bunu saglayacak olan

uygulamalarin basinda isletmelerin faaliyetlerinde daha hizli hareket etmelerini



saglayan personel giiclendirme oldugu kabul edilmektedir (Giirbiiz vd., 2015, s. 1;
Yarimoglu, 2017, s. 1).

“Cok hizli degisen disg cevrede hizli hareket kabiliyeti olan ¢alisanlarin var olmasiyla
organizasyonlar hizli karar verebilecekler ya da ¢aliganlarin aklini ve duygularini is
aktivitelerine katmayi basaramayan organizasyonlar kendilerini piyasa diginda
bulabileceklerdir. Proaktif davranisi benimseyen organizasyonlar ise giiclendirilmis
calisanlar1 araciligryla organizasyonel kararlarinda hizli davranacak ve bulundugu
ekonomide onciiliik yapacaklardir (Bilge ve Aksarayli, 2014, s. 37).”

2.1.1.1.1. Personel Gii¢clendirmenin Tanim

Personel gili¢lendirme, calisanlarin is siireclerine katkilarinin en iist diizeyde
gerceklestirilmesi amaciyla gelistirilen bir yontemdir. Uretim performansi {izerinde
insan faktoriiniin etkinliginin arttig1 giiniimiiz isletmelerindeki personel giiglendirme
yaklasimi, yalin orgiitlenme/yalin yonetim modeli ¢ercevesinde sekillendirilmistir. Bu
baglamda; iliskili alt kavramlarla birlikte personel giiclendirme kavraminin genel

hatlariyla izah edilmesi yerinde olacaktir.

Orgiitlerde karar verme sinirlarini ¢izen ve bir eylemi gerceklestirme etkinligi
olarak degerlendirilen giic kavraminin otorite, denetleme, yonlendirme gibi ¢esitli

anlamlarda da kullanilabildigi goriilmektedir.

Tirk Dil Kurumu’na gore giig; fizik, diislince ve ahlak yoniinden bir etki

yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegidir (http-1).

Pfeffer (1992, s. 20), gii¢ kavramini; “davraniglan etkileyebilme, olaylarin
akisina miidahale edebilme, direnislerle miicadele edebilme ve bireyleri kazanabilme

kabiliyeti” olarak agiklamistir.

Bununla birlikte; “giiclin, kurumsal gerceklik haline doniistiiriilmiis kullanim
sekli” olarak izah edilebilecek olan otorite kavrami (Esmailzade, 2015, s. 3), Henry
Fayol tarafindan “emir verme ve itaat bekleme hakki” olarak tanimlanmaktadir.

Kavram, giiclendirme kapsaminda degerlendirildiginde; isletme yonetimi tarafindan
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caliganlara taninan “goérevlerini, davranis bicimlerini belirleme, isleriyle ilgili kararlar
alma ve uygulama hakk1” seklinde agiklanabilir. Bu hakkin kaynagi, bireyin o an igin
bulundugu statiidiir. O statiide kim bulunursa o hakki da o kisi kullanacaktir. Buna”

formel otorite” denir (Kogel, 2005, s. 566).

Keltner, Gruenfeld ve Anderson, (2003, s. 265-267); “digerlerinin yargilarini,
onlara ihtiyaclar1 olan degerleri sunarak veya degerlerden yoksun birakarak ve ceza
sistemini yoneterek degistirme kapasitesi” seklinde tanimladiklar1 gli¢ kavraminin, bu

yoniiyle otoriteden farkli oldugunu belirtmisglerdir.

Weber de gii¢ ile otorite kavramlar1 arasindaki farktan bahsetmis, emretme ve
hakimiyet giicline sahip bireylerin ii¢ farkli otoriteden giic aldig1 diislincesini
savunmustur. Bunlar, “Yasal (Rasyonel/Ussal) Otorite, Karizmatik Otorite ve
Geleneksel Otorite” seklinde ortaya konmustur (Karaarslan, 2018, s. 340). Weber,
otoriteyi; giiciin mesruiyet kazandirilmis hali olarak goriir. Orgiitsel yapilanmada yer
alan hiyerarsik kademeler, giiclin otoriteye evirildigi siirecin de ifadesidir

(Bayraktaroglu, 2000, s. 111).

Benzer sekilde Kotter de gii¢ ile otorite kavramlarmi birbirinden net olarak
ayirmistir. Kotter’e (1985, s. 86) gore gii¢, “bir isi yaptirmak i¢in ¢evresini etkileme
yeteneginden kaynaklanirken otorite ise bir statiiye sahip olmaktan dolay1 elde edilen

formel haklar” olarak ifade edilebilir.

Gorildiigii iizere giic kavrami; yonetsel silire¢ i¢inde calisanin kisiligi,
bulundugu pozisyon, uzmanlik diizeyi ve kaynaklara erisebilme yeterliligi gibi
kriterler bakimindan degerlendirilebilir. Buna gore, katilimin saglanmasiyla pozisyon
giiciiniin elde edilmesi, egitim faaliyetleriyle nitelik giiciiniin gelistirilmesi, ihtiyac
duyulan kaynaklara ulagimin teminiyle kaynak giicline erisilmesi ve motivasyon ile
Ozgliven diizeyinin ylikseltilmesi c¢alisanlar agisindan personel giiclendirmenin

gerceklestirilecegi asamalar olarak goriilmektedir (Kogel, 2005, s. 417).

Bir yonetim kavrami olan personel giiclendirme, kiiresel diizeydeki kiran
kirana rekabetin olugturdugu sert etkilerin neden oldugu orgiitsel degisim ihtiyacinin

ortaya ¢ikardigi onemli bir yontemdir (Cuhadar, 2005, s. 1). Buna karsin personel
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giiclendirmenin oOrgiit kiiltiirline doniisebilmesi i¢in isletmenin biitlinlinii kapsayacak
etkili bir degisim siirecine ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu siirecte egitim diizeyleriyle
birlikte beklentileri de yiikselen calisanlar, artik kendilerine sdylenen isi yapmak
yerine Kararlar1 kendilerinin verdigi islere yogunlasacaklardir. Isinde mutlu olan
calisanin da gerek i¢ gerekse dis miisteri iliskilerinde olumlu bir tutum ve basari
gosterdigi bilinmektedir (Dogan ve Demiral, 2007, s. 283-301).

Demirbilek ve Tiirkan, (2008, s. 62) personel gii¢clendirmeyi; “is ortamindan
kaynaklanan ve isgiicii organizasyonu iizerinde pek cok olumsuzluga neden olan
sorunlarin ¢oziilmesiyle ¢alisanlarin motive edildikleri, is tatmini hissettikleri, isleriyle
ve kendileriyle ilgili kararlara katildiklari, sonucta islerine ve isletmelerine
bagliliklarini gelistirdikleri saglikli bir 6rgilitsel yapinin tesisini amaclayan etkili bir

yaklagim” olarak tanimlamislardir.

Kavram, Kanter (1977, s. 166) tarafindan; “calisanlarin, is kosullar iizerinde
kontrol sahibi olmalarina izin verilmesi” seklinde izah edilirken Erstad, (1997, s. 325)
“calisanlarin isleriyle ilgili kararlar verebilecekleri ve bunlari uygulayabilecekleri
imkanlarla donatilan, davraniglarinin ve eylemlerinin sorumlulugunu tasiyabildikleri

saglikl bir orgiitsel yapinin olusturulmasi” ifadeleriyle giiclendirmeyi agiklamistir.

Conger ve Kanungo’ya (1988, s. 478) gore personel giiclendirme; “orgiitsel
ortamda  giigsiizliige sebep olan  gerekcelerin  belirlenerek  giderilmesi
yoluyla galisanlarin 6zgiivenlerinin yiikseltilmesi” anlamina gelmektedir. Vogt ve
Murrel (1990, s. 8) ise “calisanlarin karar verme niteliklerinin yardimlagsma, egitim,
takim ¢aligmasi gibi kolektif araglar kullanilarak artirilmasi yoluyla isletmede gorev

yapan her bir ¢calisanin gelistirilmesi siireci” ifadesini kullanmiglardir.

Riggs (1995, s. 7), personel giiclendirmeyi; “Orgiitlerin hedefler koydugu
calisanlarinin karar yetkileriyle donatilarak isletme siire¢lerine katilimlarinin
saglanmas1” olarak degerlendirmektedir. Pardo Del Val ve Llyod, (2003, s. 102)
konuya; “Orgiit iyelerinin karar siirecine dogrudan dahil edilmeleri” seklinde
yaklasmislardir. Leslie ve Holzhalb (1998, s. 1) da ayn1 dogrultuda, “6rgiit ihtiyaglari
ile calisan karakterinin uyumlulastirilmasiyla ¢alisanin memnuniyeti, tiretkenligi ve

verimliliginde artis saglanmasi1” aciklamasinda bulunmuslardir.
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Kavramla ilgili daha detayli bir tanimlama yapan Kogel’e gore (2003, s. 416)
personel giiclendirme; calisanlarin motivasyon hissini yiikselten, sahip olduklari
niteliklere olan giivenlerini artiran, inisiyatif kullanmalarim1 tesvik eden, Orgiitsel
hedeflerle uygunluk tasiyan isleri gelistirmelerini ve gergeklestirmelerini saglayan

yonetsel nitelikli uygulamalardir.
Bowen ve Lawler; personel giiglendirmenin basarilmasi i¢in dort temel girdinin

paylasimini 6ngérmiislerdir. Bu girdiler sunlardir: (Yiiksel ve Erkutlu, 2003, s. 131-
132).

e Organizasyonun performanstyla ilgili bilginin paylasilmasi,

e Organizasyonun performans diizeyini anlatan bilginin, siirece katkida

bulunabilecek olan ¢aliganlarla paylasilmasi,

e Organizasyonun stratejisini ve performansini etkileyecek olan karar alma ve

uygulama yetkisinin ¢alisanlarla paylasilmasi,

e Organizasyonun performansi iizerinde etkili olan ddiillerin paylagilmasi...

Goriildugi gibi; alan ¢alismalarinda, personel giiclendirme kavramiyla ilgili
olarak bir¢ok tanim gelistirilmistir. Bunlarin ortak noktalari genel hatlariyla sdyle

siralanabilir (Bakan, 2004, s. 100-101):

e Orgiitsel yapida giicii elinde bulunduran iist statiilere ait olan yetkilerin, bu
duruma uygunluk gosterebilecek en alt kademelere kadar miimkiin oldugunca

devredilmesi ve bunun artirilmasi,

e Alt kademede calisanlarinin, kariyerlerinin gelecegine yonelik sorumluluk

almasina imkan verilmesi,
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e Personel giiclendirmenin gerekleri dogrultunda, alt kademe calisanlarinin

sorunlar tespit edebilme ¢6ziim gelistirme becerilerinin yiikseltilmesi,

e Isletmedeki biitiin calisanlarin  mevcut potansiyellerinin  tamamini

kullanabilmelerinin saglanmasi,

e (@igclendirmenin sagladig1r avantajlarin calisanlarin hem is hem de sosyal

yasamlarina yansitilabilmesi.

2.1.1.1.2. Personel Giiclendirmenin Gelisimi ve Onemi

Personel giiclendirme; kokleri bakimindan klasik yonetim teorisyenlerinden
Taylor'un bilimsel yonetim yaklasiminda ortaya koydugu ekonomik insan
modelinden, Mayo ve arkadaslar1 tarafindan gerceklestirilen Hawthorne
arastirmalarinin sonuclarindan olan sosyal insan modeline gegis ile birlikte temelleri
atilmis ve bu dogrultuda pek ¢ok teorisyenin dogrudan ya da dolayl katkilariyla
gelistirilerek gilinlimiiz isletmeleri tarafindan artan bir ilgiyle benimsenmis énemli bir

kavramdir.

Kavramimin ilk izlerine, bilimsel yonetim paradigmasimin yetersizliklerini
ortaya koymak tizere 1924-1932 yillar1 arasinda yapilan Hawthorne arastirmalarinda
rastlanmaktadir (Odabag, 2014, s. 33). Taylor’a ait olan ve oOrgiitsel manada biitiin
giiclin {ist yonetimde toplandig1 bilimsel yonetim yaklasiminda, sistemin kat1 bir
hiyerarsik diizen i¢inde ¢alisanlarin kosulsuz itaati iizerinde tesis edilmesi, aklin1 ve
yeteneklerini kullanmaktan uzaklastirilan insani adeta makinelestirmistir. Bu durumun
ciddi bicimde elestirilmesinin sonucu olarak Mayo ve arkadaslari; calisanlarin
herhangi bir 6rglitsel kademenin birebir denetimi olmaksizin, 6z denetimin etkin hale
getirilmesiyle saglanacak olan motivasyon yoluyla gorevlerini yerine getirebilecekleri
goriislerini ifade etmislerdir (Eren, 2002, s. 12-13). Hawthorne arastirmalariyla birlikte
isletmelerdeki sosyal sistemin istiinliigiinii savunan “insan iligkileri yaklagimi”

donemi baslamistir.
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1950'lerden itibaren yeniden yapilandirilan iiretim kosullariyla birlikte ¢alisma
yasaminda da devrim niteliginde degisimler yasanmustir. Insan davramslar
yaklasiminin gelistirildigi bu donemde McGregor’un insan faktoriinii 6ne ¢ikardigi Y
teorisi; motivasyon fizerinde biiyiik etkileri bulunan 6z denetim, yaraticilik,
sorumluluk, yetki devri gibi kavramlara dikkat ¢ekmis ve bu durum personel
giiclendirme yaklasiminin gelisim siirecine biiyiikk katki sunmustur. Siirecin
devaminda Likert, 1960’11 yillarda yayinladig1 “Yeni Yonetim Modelleri” ve “Beseri
Organizasyon” adli kitaplarinda bir isletmenin en degerli varliginin insan kaynaklari
oldugunu belirtmis ve gelistirdigi 4 asamali modelinde yoneticilerin insana verdigi
degerin degisimini ifade etmistir. Likert’in Sistem-4 teorisi; etkin liderlik modelini
benimseyerek astlara giiven duymasi, katilimeiligr tesvik etmesi, ekip ¢aligmalarin
desteklemesi, orgiit icinde ¢ok yonlii iletisimi ongdrmesi gibi yonleriyle personel

giiclendirmeyi destekler nitelikte yaklagimlar ortaya koymustur (Levent, 2014, s. 107).

Argyris’in  olgunlasma teorisi de personel giiglendirme diisiincesinin
gelistirilmesinde gercek manada Onemli bir rol oynamistir. Argyris’e gore, bir
isletmedeki caligsanlarin iistleriyle kati bir emir komuta iligkisi i¢inde bulunmasi ve bu
sebeple 0z denetim, 06z yeterlilik gibi sorunlar yasamasi sebebiyle kisi
olgunlasamamaktadir. Calisanlarin  sorumluluk alaninin  genisletilmesi onlari
olgunlastirmakta ve bdylelikle hem kendilerinin hem de isletmelerinin verimlilik
diizeyleri ylikselmektedir (Eren, 1996, s. 36). Argyris, calisanlarin is yasamlarinda
daha fazla yetki ve sorumluluk yani 6zgiirliik talep ettiklerini, bilgi ve yeteneklerini
siirekli gelistirmek istediklerini, orgiitsel basar1 i¢in yonetim kademelerinin miimkiin
oldugunca basik yap: seklinde tasarlanmasi gerektigini ifade etmistir ki bu ifade,

Toyotaizm’in ya da giincel tabirle yalin diisiincenin de temel kriterlerindedir.

1950'lerden sonra Japonya'da gelistirilen ve 1970’lerden itibaren kiiresel bir
kimlik kazanan yeni iiretim paradigmasi olan Toyotaizm’in insan odakli ¢aligma
ortamini dngdrmesi, personel giiclendirme diislincesinin gelistirilmesi {izerinde etkili
olmustur. ilerleyen siiregte kalite kavraminin dneminin artmasiyla birlikte ortaya ¢ikan
toplam kalite yonetimi kapsamindaki kaizen, proje ekipleri, kalite ¢cemberleri gibi
katilimeilik temelli kiigiik grup faaliyetleri, personel giiclendirmenin degerini artirarak

giincel anlamin1 kazanmasini saglamistir.
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Bu baglamda; personel giiclendirmenin ana ilkesi olan katilimcilik
yaklagiminin gelisiminde McGregor, Likert ve Argyris gibi isimlerin derin izlerinin ve
katkilarinin bulundugu goriilmektedir. Buna gore McGregor; katilimcilik ile
calisanlarin  kendilerini  etkileyebilecek kararlara yonelik fikirlerini ortaya
koyabileceklerini, boylelikle otokontrol, 6grenme ve sorumluluk tasima isteklerinin
artarak potansiyellerinin gelisecegini belirtmistir. Liderlik tarzlari ile yonetimin grup
yOniinii inceleyen Likert, etkin liderlik anlayisinin katilimi gerektigi diisiincesindedir.
Argyris ise, McGregor ve Likert’in yaklagimlarinin motivasyonu artiracagini, ¢alisan-
Orgilit biitlinlesmesini  saglayacagini  ve calisanlarin  olgunlasma  siirecini

destekleyecegini ifade etmistir (Dessler, 1995, s. 100).

Personel giiclendirme; yonetim bilimleri alaninda, 6zellikle orgiitsel davranis
kapsaminda 6nemli yeri olan ve isletmeler tarafindan kabul goren bir uygulamadir.
Kavramsal bakimdan biiyiik bir gecmise sahip olmayan personel giiglendirme, ilk
olarak 1977 yilinda Kanter tarafindan “calisan giiclendirmesi” seklinde ifade edilerek
biiyiik ilgi gdrmiistiir (Odabas, 2014, s. 33). Rosabeth Kanter, “Men and Women of
the Corporation” isimli kitabinda giiclendirme diislincesini, “calisanin, amaglarina
ulagma siirecinde ihtiya¢ duydugu isletme kaynaklarindan faydalanabilmesi ve 6zerk

kararlar alabilmesi” seklinde tanimlamistir (Tolay vd., 2012, s. 451).

Kavram, “personel giiclendirme” olarak 1980’lerin baslarinda Harison, Kanter
(1983), Bennis ve Naus (1985), Burke ve Neilsen (1986), Block (1987) ve House
(1988) tarafindan kullanilmis ve yonetim bilimciler tarafindan gittik¢e artan bir ilgiyle
karsilanmigtir. Kavramin koklerine bakildiginda, Chris Argyris’in olgunlasma
teorisinin derin izlerini tasidig1 goriilmektedir. Personel gii¢clendirme kavraminin, post
modernizmle birlikte tiretim iliskilerinde esnekligin hakim olmaya basladigi 1970'lerin
sonlarindan itibaren isletmelerin daha fazla ilgisini ¢ektigi soylenebilir. Bu donemde
isletmeler tarafindan benimsenen toplam kalite yaklagiminin i¢inde yer alan kaizen,
kalite cemberleri ve ¢alisma yasaminin kalitesi gibi uygulamalarin kavramin énemini
artirmasiyla birlikte bu yonde cesitli arastirmalar yapilmaya baslanmistir (Dogan,
2003, s. 6).

Personel giiclendirme, isletmenin mevcut kosullarinin  ve iiretim

performansinin yani sira calisanlarin psikolojik durumlarini da dikkate almakta ve
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onlara kendi yasamlarimi dogru yodneterek hedeflerine ulasabilecekleri vaadinde
bulunmaktadir. Personel gii¢lendirmenin, giincel anlamdaki taninirligi, Block™un
arastirmalartyla  artmigs ve  sonrasinda daha  derinlemesine  ¢alismalar
gergeklestirilmistir. Block, kavrami; “orgilitsel kosullar, politikalar ve uygulamalarla

birlikte ¢alisanlarin ruhsal durumlar1” bigiminde de tanimlar (Dogan, 2003, s. 6-7).

Block’un 1986 yilindaki “The Empowered Manager” isimli g¢alismasiyla
birlikte gercek manada literatiirdeki yerini alan personel giiclendirme kavrami (Zencir,
2004, s. 26), 1990’1ar ve 2000’1ler boyunca biiyiik ilgi gorerek ¢ok yonlii arastirmalarla

gelistirilmis ve bugiinkii anlamina ulastirilmistir.

Personel gii¢lendirme ile ilgili olarak gerceklestirilen yonetimsel arastirmalar,
orgiitsel etkinligin ve yonetimsel bagarilarin artirilmasinda kavramin olduk¢a énemli
bir roliiniin bulundugunu gostermislerdir (Moye ve Henkin, 2006, s. 103). Orgiitsel
degeri olan her kavram gibi personel giiclendirme de degisen kosullarda farklilasan
isletme talepleri dogrultusunda ortaya c¢ikmustir. Kavram, siiphesiz ki bu alanda
yasanan her degisimle birlikte yenilenerek gelisecek, evirilecek ve misyonunu

tamamladiginda yerini baska kavramlara birakacaktir.

2.1.1.1.3. Personel Gii¢clendirmeye Yakin Kavramlar

Personel giiclendirme, igerigi itibariyla yonetim bilimleri alaninda sik¢a
kullanilan bazi kavramlarla yakinlik tagimaktadir. Amaci ve niteligi yoniiyle bu
kavramlardan farklilasan personel giiglendirmenin i¢ iceymis gibi goriindiigii ve

dolayisiyla sikca karistirildigi benzer kavramlar asagida aciklanmustir.

Katihmeilik: Post modern yonetim yaklasimlarmin uygulandigi isletmelerde
stirdiiriilen insan odakli her faaliyetin temelinde bulunan katilimcilik kavramu;
“yonetim katina ait olan karar alma ve uygulama yetkisinin, calisanlar tarafindan is ile
ilgili faaliyetlerde kullanilmasina izin verilmesi suretiyle, bedensel giiglerin yani sira
zihinsel giiclerin de siirece katilmasi “seklinde tanimlanabilir. Katilimcilik, bu yoniiyle
calisanlarin giic kazandiklar1 bir uygulama olarak degerlendirilse de tek basina

personel giiclendirme anlamina gelmemektedir.
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Insan kaynaginin en dogru sekilde kullanilmasi amacindaki katilimcilik
uygulamalari, bireyin isletmedeki gorevine yonelik olmakta ve daha c¢ok is tatmini ile
verimlilik arasinda kurulan iliskiye dayandirilmaktadir. Calisanlarin  etkinlik
diizeylerini ve yaraticiliklarini artirarak isletmelerde monotonluk, ise devamsizlik,
isgiicii devri gibi olumsuzluklarla miimkiin oldugunca karsilagilmamasi amaciyla
tercih edilen katilimeilik temelli uygulamalar, kurumsal beklentileri karsilayabilecek

sonuglar verdigi siirece yonetimlerin destekledigi faaliyetlerdir (Koray, 1981, s. 97-
98).

Yetki Devri: Calisan agisindan giig, giiciin kaynagi olmak ve hiir irade
dahilinde siireklilik gosterecek sekilde kullanabilmek ile anlam kazanir. Baskasina ait
bir giicii kullanmak, giiciin asil sahibi olmanin degil, talimatlarla gegici siireli
devredilen ve sahibi olunmayan bir hakkin asil sahibince geri alinincaya kadar
yonetilmesinin, yonlendirilmesinin ifadesidir. Dolayisiyla personel giliglendirme
yaklagiminin temelini teskil eden “giiciin asil sahibi haline getirilme” diisiincesi,

personeli giiclendirmeyi diger kavramlardan ayiran en 6nemli 6zelliktir.

Yetki devrinde; bir yonetici, sahibi oldugu herhangi bir karar alma yetkisini
kendi arzusu dogrultusunda ast1 olan bir ¢alisana, diledigi siire kadar devreder ve gerek
gordiigli an geri alabilir. Burada yetkinin asil kaynagi calisan degil devreden

yoneticisidir (Kogel, 2003, s. 415).

Buna karsin personel giiclendirmede; ¢alisan, kendisinden iistte bulunan bir
yonetim kademesinin yetkisine sahip olmaktadir. Yetkinin kaynag: bir baskasi degil
bizzat ¢alisanin kendisidir. Sorumlulukla birlikte yetki de verilen ¢alisan artik isinin
gercek sahibi haline getirilmistir. Is ile ilgili olan karar verme, planlama, organize etme

ve gergeklestirme yetkileri artik tamamen calisana aittir.

Yoneticiler, siiregte kendilerine ait olan giicii alt kademelerdeki c¢alisanlarla
paylastiklarinda gercekte giiclerinde bir azalma yasamayacaklar, aksine giiglerini
artirmis olacaklardir. Bunun sebebi, ¢alisanlar islerini en iy1 sekilde yaptiklarinda

iistlerin de basarisinin artacak olmasidir (Kanter, 1977, s. 159).
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Is Genisletme: Bir isin iceriginin, yapisal bakimdan benzer nitelige sahip
islerle nicelik olarak gelistirilmesi seklinde ifade edilebilir. Burada yatay biiylime s6z
konusudur. Is genisletmede, ¢alisanin sadece bir gérevde uzmanlasmasinin yerine

birkag isi yapabilecek hale getirilmesi esastir (Tinar, 1996, s. 145).

Argyris tarafindan gelistirilen bir uygulama olan is genisletmeyle, yapilan isin
kapsami artirilarak ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi amagclanir. Is
genisletme, 6zelligi itibariyla personel giiglendirmeye destek saglayan bir boyut olarak

goriilebilir.

Is Zenginlestirme: Orgiitler, ¢alisanlarinin verim diizeyini artirmak igin is
kosullari gelistirmekte, isi daha ilgi ¢ekici ve dnemli hale getirmeyi istemektedirler.
Yalinlik ilkesine gore yapilandirilan organizasyonlarda caligsanlara isi tasarlama,
planlama, karar verme, uygulama yetkilerinin sunulmasi ve kiigiik ekip faaliyetleri
yoluyla isin 6nemli bir boliimiinii hatta biitlinlinli ger¢eklestirmeleri sansinin taninmast
is performansi ilizerinde olumlu bir gelisme saglayacaktir. Toplam verimli bakim,
kaizen, kalite ¢gemberi, bireysel Oneri sistemi gibi faaliyetler bu amagla olusturulmus

en giizel 6rneklerdendir (Tiirkan, 2007, s. 139).

Is zenginlestirme, isin hem yatay hem de dikey yonlii biiyiitiilmesi anlami
tasir. Boylece, ¢alisana isiyle ilgili verilen sorumlulugun yani sira zihinsel becerilerin
de stirece katilmasi saglanarak karar verme 6zerkligi sunulmaktadir. Bu yonii dikkate
alindiginda is zenginlestirmenin, personel giiclendirme kavramiyla is genisletmeye

gore ¢cok daha yakin bir iliski i¢inde oldugu sdylenebilir.

Is Degistirme (Is Rotasyonu): Kavram, genellikle birbirine benzer islerde
veya ayni boliimlerde ¢alisanlarin, birbirlerinin islerini 6nceden belirlenmis kurallara
uygun sekilde karsilikli olarak devralmalart durumunu ifade eder. Degistirme
stirecindeki isler kisith tutabilecegi gibi bir boliimiin ayn1 hiyerarsik basamagindaki
tiim isleri de kapsayabilir. Calisanlar, is degistirme yoluyla monotonluk sorunundan
kurtularak farkli gorevleri 6grenirlerken isletmeler ise mevcut islerin biitiin ¢alisanlar
tarafindan yapilabildigi etkili bir genel isgiicii profiline sahip olmaktadir. Bu
uygulamayla calisanlarin nitelikleri ve 6zgiiven diizeyleri yiikseltilmektedir (Tinar,

1996, s. 144-145).
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Is degistirme, calisanlara farkli beceriler kazandirmasi ve bireyin sosyal
cevresini isletme icindeki iletisimini artiracak sekilde genisletmesi gibi kazanimlar

saglamasi dolayisiyla personel giiglendirme ile benzerlikler tasimaktadir.

2.1.1.1.4. Personel Giiclendirme Siireci

Etkilesimli bir siire¢ olan personel gii¢lendirme ile isletmenin vizyonu,
misyonu, hedefleri gibi hususlarda ¢alisanlara ihtiya¢ duyacaklart her tiirlii veri agik
iletisim yoluyla net bir sekilde aktarilmakta, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirecek,
bilgi birikimlerini artiracak nitelikte egitim faaliyetleri planlanmakta, boylelikle
orgiitsel yapida hakim olacak biitiinsel bir giiclendirme kiiltiiriiniin olusturulmasi

amaglanmaktadir (Fox, 1998, s. 5).

Isletmelerde siire¢ veya sistem gelistirmeyle ilgili yetkiler ve sorumluluklar,
klasik yonetimde {ist yoneticiler tarafindan kullanilir. Bu hususta c¢alisanlarin
destegine onay verilmez. Buna karsin yalin oOrgiitlerde ise Orgiitiin biitiin
kademelerinde ¢alisanlarin birlikte sorumluluklar1 ve katilimlar1 6ngoriilmektedir.
Personel giiclendirmenin isletim sistemi, yalin diigsiincedir. Yalinlagma ile mevcut
kademeler azaltilir ve orglitsel yap1 olabildigince basik hale getirilir. Bu durum, artik
emir-komuta isleyisinden bagimsiz bir anlam ifade eden yonetim kavraminin tanimini
degistirdigi gibi fonksiyonlarima da yoOnlendirici, koordine edici bir misyon
yiiklemistir. Bahsi gecen degisimler; isletmenin biitiin ¢alisanlarinin 6rgiitsel siireclere
katilimlarini, karar almada Ozerklestirilmelerini, farkl gorevlerde
yetkinlestirilmelerini ve kendilerini orgiitleriyle 6zdeslestirmelerini gerektirmektedir

(Tiirkan, 2007, s. 146).

Personel Gii¢lendirme, is siireclerinde olumlu ¢iktilar1 olan ve genel
performansi artirarak isletmelere rekabet avantaji saglayan degerli bir aractir (Yildiz
ve Kaya, 2017, s. 17). Conger ve Kanungo’ya gore personel giiglendirme; giiglendirme
deneyiminin psikolojik durumunu, 6ngoriilen kosullarin1 ve davranigsal sonuglarini

iceren bes asamadan olugmaktadir. Bu durum, Sekil.1.’de gdsterilmistir.

20



1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama 5. Asama

Y Onetim

. .. o Dort kaynagi
Psikolojik stratejilerinin kullan;]::ikg Astlarin Davranissal
giigsiizliik ve ) deneyimlerini anis
d A astlara 6z- . . etkilere
urumuna yol tekniklerinin yeterlik bilgisi gliclendiren snciiliik etme
acan kosullar kullanimi saglamak sonuglar

/" ) ) \ 4 Katilimei A / Etkin Kazanim Cabalarmm 4 Goérevlerle )
Orgiitsel Faktorler Yonetim giiglendirilmesi ilgili hedeflere
) Vekaleten /performans ulagilabilmesi
Denetim Hedef yapilan beklentisi veya igin gerekli
. _ | Belirleme deneyim kisisel olan
Odiil sistemi |:> |::> C etkinlige olan davranislarin
o Geri Bildirim Sozlii Tkna inang baslatiimasi ve
Isin dogast Sistemi siirekliliginin
\ / Duygusal saglanmasi
Kosullu / uyarilma \ /
Yetkinlige [N/
Dayali Odiillii
Modelleme
i 1.Asamadaki
Zenginlestirme kosullarin

ortadan
kaldiriimasi

Sekil 1. Bes Asamali Giiclendirme Siireci

Kaynak: Conger, J. A. and Kanungo, R. N. (1988). The Empowerment process: Integrating theory and
practice. The Academy of Management Review, 13 (3), 471-482.

Sekil 1.’e gore personel giiclendirme siirecindeki ilk agama; orgiit i¢inde, astlar
arasindaki gii¢siizliik duygularindan sorumlu olan kosullarin ve faktorlerin teshisidir.
Bu durum, 2. asamada yoneticiler tarafindan yetkilendirme stratejilerinin
kullanilmasina neden olur. Bu stratejilerin kullanilmasi, giigsiizliikten sorumlu goriilen
dis kosullarin bazilarinin kaldirilmasini amaglar. Bundan daha da 6nemli olarak 3.
asamada astlara 6z-yeterlik bilgisi saglanmasi hedeflenmektedir. Bu tiirdeki bilgileri
almanin sonucu olarak 4. asamada, c¢alisanlar giiglenmis hissederler. Personel
giiclendirmenin davranigsal etkileri, 5. asamada goriilmektedir (Conger and Kanungo,
1988, s. 474).

Fishman ve Keys, (1997, s. 347) gore; isletmedeki onemli gelismeler ve bu
gelismelerin ortaya ¢ikardigi sonuglar tizerinde hem bireyler hem de gruplar i¢in etkin
kazanimlar saglayan personel giiglendirme siirecinin temeli; insan/cevre etkilesimi
kapsaminda calisanlarin kapasiteleri, beklentileri ile orgiitte ortaya ¢ikan firsatlar ve

calisanlara sunulan destekler arasindaki dinamiklere baghidir. S6z konusu orgiitsel
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firsatlarla destekler, bireylerin beklentileriyle uyumlu oldugunda ve bireylerin sahip
oldugu yeteneklerle kapasite de orgiitiin beklentileriyle uyumlu oldugunda personel

gliclendirme siireci basariya ulasabilecektir.

2.1.1.2. Psikolojik Personel Giiclendirme

Isletmelerin rekabet edebilirlikleri bakimimdan calisanlarin desteklenmesi
oldukga &nemli bir ihtiyactir. Bu sebeple Insan Kaynaklar1 Yénetimi, yaraticihigin ve
yenilikgiligin adeta bir 6n kosulu olarak goriilmektedir. Personel gili¢lendirme, bu

kapsamda yonetim bilimlerindeki kiiresel degisimin bir par¢asidir (Cavus ve Akgemci,

2008, s. 229).

Calismanin baslarinda da belirtildigi tizere, personel giiclendirme kavramu,
giiniimiizde yapisal boyut ve psikolojik boyut seklinde ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir
(Yiirilir ve Demir, 2011, s. 313). Yapisal giiglendirme, “resmi yetkilendirme” seklinde
de ifade edilir ve is tanimlarinda gercgeklestirilen degisiklerle {ist yonetimin otorite
aktarimina onay vermesi anlamina gelir (Metcalf, 2014, s. 6). Yapisal gii¢clendirme;
“list yonetime ait giiclin ve sorumlulugun dagilimiyla ilgilidir.” Giiciin, daha fazla
sahibi olanlardan daha az sahibi olanlara dogru aktarimi iizerine kurgulanan yapisal
yaklasim, giicii elinde bulunduranlarin davraniglarina odaklanir, gii¢ aktarilanlarin
psikolojik durumuyla ilgilenmez (Menon, 2001, s. 156). Buna karsin “gayriresmi
yetkilendirme” seklinde ifade edilen psikolojik personel giiglendirme ise temelde

calisanlarin siiregle alakali olan hislerini ve algilarini konu etmektedir (Metcalf, 2014,
S. 6).

Conger ve Kanungo tarafindan 1988 yilinda yapilan ¢alisma, arastirmacilar
giiclendirme konusunda farkli diisiinmeye sevk etmistir. Arastirmacilar, 6z yeterlilik
duygusundan yoksun olan yapisal gliclendirmenin eksikleri oldugunu ve ¢alisanlarin
sadece yapisal giliclendirmeyle yeterince giiclendirilemeyecegini savunmuslardir

(Conger ve Kanungo, 1988, s. 482).
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Yapisal boyutun yaninda psikolojik olarak da gii¢clendirilen calisanlarin is
ortaminda yasadiklar stresin azaldigi, motivasyon, is tatmini ve baglilik diizeylerinin
arttig1 bilinmektedir. Oz yonetim iginde kendi kararlarmi alabilen calisanlarin
performanslarinda  6nemli iyilesmeler goriilmektedir.  Psikolojik  personel
giiclendirme, bu yoniiyle calisanlarin orgiitsel giiven algilarin1 da gelistirmektedir.
Basarili bir giiclendirme uygulamasinin bulundugu isletmelerin yonetim kadrosu,
denetim fonksiyonu goérmek yerine isletme i¢in degerler iiretecek vizyon, misyon ve
strateji gelistirme konularina odaklanarak zamani verimli sekilde degerlendirmektedir.
Bu bakimdan psikolojik personel giiclendirme, i¢ ve dis miisterilerin memnuniyetini
aninda saglamalar1 gereken hizmet isletmeleri i¢in biiyiilk 6nemi olan yonetsel bir

yaklagim olarak goriilmelidir.

2.1.1.2.1. Psikolojik Personel Gii¢lendirmenin Tanimi

Psikolojik personel giiclendirme; kisilerin beceri ve yetkinlik diizeyleri
hakkinda kendilerini izledikleri bir siireci ve bu siiregte ¢alisanlarin algiladiklari
etkinlik diizeylerine katkida bulunmay: ifade eden bir yonetim yaklasimi olarak

tamimlamustir (Develi vd., 2018, s. 663).

Psikolojik personel giiglendirme, ¢alisanlarin islerine dair kontrol duygularini
iceren bir dizi psikolojik durumun ifadesidir. Kavram; {stlerin, elindeki giici
calisanlarla paylastigi yonetimsel uygulamalardan ¢ok ¢alisanlarin islerini yaparken
deneyimlediklerine odaklanmaktadir. Bu bakis acisi; psikolojik  personel
giiclendirmenin, ¢aligsanlarin is ortamlarinda sahip olduklar1 kisisel inanglariyla ilgili
oldugunu vurgulamaktadir. Psikolojik personel giiclendirme, g¢alisanlarin islerini
gerceklestirme bicimlerini esas alan psikolojik yaklasimi anlatmaktadir (Spreitzer,

2007, s. 56).

Conger ve Kanungo (1988’den aktaran Spreitzer, 2007, s. 56), calisanlarin
gayretlerinin ve dolayisiyla performans diizeylerindeki beklentilerinin artmasi

durumunu psikolojik personel giiclendirme ile iliskilendirmislerdir. Thomas ve
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Velthouse (1990°dan aktaran Spreitzer, 2007, s. 56-57), psikolojik personel
giiclendirme i¢in “calisanlarin islerine uyumunu kolaylastiran ve is ¢evresi tarafindan

etkilenebilen biligsel bir siire¢” degerlendirmesinde bulunmuslardir.

Laschinger de (2001, s. 44) kavramin, personel giliglendirmenin yapisal
boyutunun ¢alisanlar tarafindan psikolojik olarak nasil algilandig1 ve yorumlandigiyla

ilgili oldugu diisiincesini ifade etmistir.

Jefkins (1995°ten aktaran Kesen, 2015, s. 6532.); calisanlarin isleri basarabilme
yeteneklerini azaltacak sinirlamalarin ortadan kaldirilmasinin ve islerini kendilerinin
yapabilmelerinin saglanmasinin modern orgiitlerde daha 6nemli hale geldigini ifade
etmistir. Bu durumun ifadesi olan psikolojik personel giiglenme, orgiitsel etkinligi
artirabilir. Ciinkii yliksek diizeyde oOzerklik duygusunun veya bir gorevi se¢me
yetkinliginin varligin1 algilayan ¢alisanlarin kendilerini giliclenmis hissetme ve
sonuclar1 kontrol etme ya da etkileme cabasiyla harekete ge¢me olasiliklar1 daha

yiiksektir (Collins, 2007, s. 25).

Biitiin bu yaklasimlarin 1s18inda, psikolojik personel giiclendirme kavrami;
“yapisal bakimdan gii¢lendirilerek islerinin gercek sahibi haline getirilen ¢alisanlarin
bireysel yetkinliklerini ve orgiitsel pozisyonlarini performans dogrultusunda algilama

ve anlamlandirma ¢abalar1 “olarak tanimlanabilir.

2.1.1.2.2. Psikolojik Personel Gii¢lendirmenin Alt Boyutlar:

Ilgili alanyazin, ¢calisanlarin psikososyal olarak giiclendirmenin farkli boyutlari
bulunan yonetsel bir yap1 oldugunu ifade etmektedir. Spreitzer (1995, s. 1142-1444),
psikososyal risklerin boyutlarini; “anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki” seklinde dort baglik
altinda degerlendirmistir. Calisanlarin sahip olduklar1 inanglari, degerleri ve
davraniglari ile isleri arasinda uyumun bulunmasi, “giiglendirmenin anlam boyutunu’;

calisanlarin isleriyle ilgili sonuca dayali bir performansa sahip olmalarn,
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“gliclendirmenin yetkinlik boyutunu”; ¢alisanlarin isleri iizerindeki karar verebilme
ozgurliigii, “giiclendirmenin 6zerklik boyutunu” ve calisanlarin yaptiklar1 ise deger
kattiklar1 inancina sahip olmalarnyla isletmedeki sonuglar1 etkileyebilmeleri,

“gliclendirmenin etki boyutunu” ifade etmektedir.

Anlam: Calisanlarin kendi hedefleri ve sahip olduklari standartlar ile islerinin
amagclar1 arasinda bir uyumun olmasi durumunu ifade eder. Bagska bir deyisle;
calisanin, isini igsellestirmesi durumudur (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672).
Calisanlar i¢in islerinin 6nemi, igin gerekleri ile onlarin islerindeki inanglar1 ve sahip
olduklar1 degerler arasindaki uyum diizeyine gore belirlenmektedir. S6z konusu diizey
arttik¢a ¢alisanlar agisindan isin 6nemi de artmaktadir. Bir ¢alisan, boylelikle isine dair

yiiksek anlam diizeyine erisebilmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443).

Diistik anlam diizeyine sahip bir ¢calisanin, isine kars1 ilgisiz tavir iginde olmast,
beklenen bir durumdur. Isini anlamli bulmayan ve orgiite baghlik duygusu
hissetmeyen calisanin isini 6nemsememekten kaynaklanan hata yapma oraninda artis
goriliir. Miisteri taleplerine en kisa zamanda ve en yliksek kalitede cevap verebilmenin
onem arz ettigi hizmet sektoriinde bu durumun hem yoneticiler hem de miisteriler

acisindan ¢ogu zaman acgiklanabilir bir yan1 bulunamaz.

Yetkinlik: Bu boyutta; ¢alisanlar, isin yapilabilmesi igin gerekli becerilere
sahip olduklarinin farkindadirlar. Mishra ve Spreitzer’e (1988’den aktaran Stander ve
Rothmann, 2009, s. 197) gore calisanlar yeterli olduklarini diisiindiikleri eylemlere
katilirlarken, kendi becerilerinin {izerinde oldugunu diisiindiikleri eylemlerden ise

uzaklagma egilimi gosterirler.

Calisanlarin sahip olduklar1 yetkiye giivenmeleri, onlarin islerinde daha
Ozgiivenli bir durus sergilemesini saglar. Kendi becerilerinin farkinda olan 6z yeterlilik
duygusuna sahip bir c¢alisan, sorunlar karsisinda inisiyatif kullanmaktan
cekinmeyecek, engeli ortadan kaldirmak i¢in elinden geleni yapacaktir (Arslantas,

2007, s. 230; Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672). Oz yeterlilik, kisilerin kendileriyle
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ilgili olumlu hissiyat icinde bulunmalar1 ve kendilerini degerli gormeleriyle alakali bir
durumdur. Bu sebeple 6z yeterlilik duygusu yiiksek olan calisanlarin zor hedefleri
basarma konusunda daha israrct olduklar1 bilinmektedir. Calisanlarin karmasik
sorunlarda pes etmeyip ¢6ziim arayisina devam etmeleri, giidiileyici ve performans
artirict bir eyleme doniisiir. Yetkinlik, ayn1 zamanda isteki 6z yeterlilik duygusuna
karsilik gelmekte olup bu bilingle gorevlerini yerine getiren ¢alisanlarin orglit igin
daha fazla ¢aba harcadiklar1 goriilmektedir (Janssen, 2004, s. 57; Goodale vd., 1997,
s. 196).

Ozerklik: Calisanlarin, isleriyle ilgili eylemleri harekete gecirme ve devamini
saglama konusundaki 6zgiirliik derecelerini ifade eder (Spector, 1986, s. 1012). Diger
bir deyisle; 6zerklik, ¢alisanlarin yaptiklart igslerde sorumluluk alabilecek durumda
olup olmadiklarin1 gosteren bir kavramdir. Calisanlar, islerinde kendilerini yeterince
Ozglir hissettiklerinde kararlarin1  ¢ekinmeden verebilecek ve gerektiginde
davraniglarini degistirebileceklerdir (Tekiner, 2014, s. 179). Bu bakimdan psikolojik
personel giiclendirmenin 6zerklik boyutu; calisanlara, islerini yaparken farkli yollari

deneyebilme ve is yapma bigimlerini degistirebilme firsatlarini1 tanimaktadir.

Etki: Calisanlarin, kendilerinden istenen isi yerine getirirken farklilik yaratma
davraniglarinin derecesi olarak tanimlanabilir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 672).
Anlam, yetkinlik, 6zerlik ve etki boyutlar1 psikolojik personel giiclendirmeyi tam
anlamiyla agiklayan bir set sunmaktadir. Bunlardan herhangi birinin eksilmesi,
psikolojik personel giiclendirmeyi ortadan kaldirmasa da giiclendirme algisin

azaltacaktir (Spreitzer, 1995, s. 1443).

Erdem vd. (2016, s. 161) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki faktorlerinden olusan psikolojik personel giiclendirme
boyutlarinin ¢alisanlarin is performansini olumlu yonde ve anlamli olarak etkiledigi

tespit edilmistir.
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2.1.1.2.3. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Olumlu Yanlar

Orgiitlerde psikolojik personel gii¢lendirmenin tesis edilmesi, uzun dénemli bir
siirece ihtiya¢ gosterir. Uygulamanin sagladigi kazanimlarin basinda, katilimeilik
yoluyla calisanlarin yaratict giiclerinin agiga ¢ikarilmast gelir. Yoneticilerin,
giiclendirme yoluyla yetkilerini ¢alisanlarina devretmeleriyle birlikte calisanlar
aldiklar1 sorumluluklarin gereklerini yerine getirebilecekleri bilgi diizeyine
erisebilmek icin daha fazla 6grenmeyi talep edeceklerdir. Boylelikle isletme de
Ogrenen organizasyona doniisebilecegi bir firsat1 elde etmis olacaktir. Psikolojik
personel giliclendirme, ¢aliganlarin karar alma siirecine daha ¢ok dahil olduklari, isle
ilgili olarak istek diizeylerinin yiikseldigi, artan 6zgiiven ve 6zerklikle birlikte daha
fazla inisiyatif talep ettikleri bir tabloyu ortaya ¢ikarmistir. Miisteri memnuniyetini
artiran bu durum, onlarin igletmeye uzun vadeli bagliliklarin1 da saglamaktadir (Dogan

2006, s. 175).

Giiglendirme, uygulamasi, Orgiitsel bakimdan topyekGn kazanim
vadetmektedir. Siirecte; yoneticilerin, ¢alisanlarin ve orgiitiin bagarim diizeyinin yant
sira miisterilerin kazanimi da artmakta, bu durum genel ekonomiye olumlu sekilde
yansimaktadir. Ciinkii c¢alisanlarin  giiclendirilmesi, ¢ok yonli bilgi akisini
saglayabilecek saglikli bir iletisim ortamini gerektirmektedir. Boyle bir yapi, bireysel
beklentilerle Orgiitsel beklentileri aynilastirarak catismalari azaltmakta, karsilikli
giiven hissini ve ekip ruhunu gelistirerek orgiitsel birlik diisiincesini biitiin isletmeye

yaymaktadir.
2.1.1.2.4. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Olumsuz Yanlar:
Psikolojik personel giiclendirme siirecinde gerek oOrgiitsel gerekse bireysel
acilardan bazi sorunlarla karsilagilabilmektedir. S6z konusu sorunlarin énem diizeyi

ylksek olanlar1 soyle 6zetlenebilir (Kogel 2003, s. 345-346; Yiiksel ve Erkutlu 2003,
s. 138-139):
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o Isletme yonetimi, uygulamanin gereklili§inin farkina varamiyorsa;
yoneticiler, yetkilerini paylasma yoniinde isteksiz davraniyor ve bunu
statlilerinin devami i¢in adeta bir tehdit olarak degerlendiriyor olabilirler.
Bu durum, yoneticilerin siirece yeterli destegi vermelerini engelleyebilir.

e Bagsarili bir psikolojik personel giiclendirme stireci, isletme i¢cinde ¢ok yonlii
bilgi akisina sahip olan nitelikli bir iletisim ortaminin tesisine ihtiyag
duymaktadir. Bu yap1 dogru kurgulanamaz veya isletilemezse c¢alisanlarin
gereksinim duyduklari bilgilere ulagmalari ve islerinde basar1 géstermeleri
zorlagsmaktadir.

¢ Siirecin basaris1 ve gelistirilmesi, bireysel performanslarin en dogru sekilde
degerlendirilebilecegi bir sistemin varligina ve gercekei geri bildirimlerin
yapilabilmesine baglidir. Boylelikle yetersizliklerin giderilmesi igin

gereken etkili egitim faaliyetleri planlanabilir.

e Siireg, basta egitim-gelistirme ve licret olmak iizere calisanlarin isletmeye

olan maliyetini ytikseltebilir.

e Uygulama disinda kalan personelde catisma egilimi goriilebilir.

e Ekip toplantilari, zaman kayb1 gibi degerlendirilebilir.

e Orta kademe yonetimi bu uygulamaya kars1 direng gosterebilir.

e Personel, degisime kars1 direng gosterebilir.

e Karsilanmas1 miimkiin olamayan beklentiler olusabilir.

e Hatali veya zamaninda alinamayan kararlar s6z konusu olabilir.

e Isletmede kurallar dogru olarak tespit edilemeyebilir.
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Gorildiigii tizere, psikolojik personel giiglendirmenin hem ¢alisanlara hem de
orgiitlere sagladigi ¢esitli avantajlar oldugu gibi taraflar bakimindan dezavantaj gibi
goriinen yonleri de bulunmaktadir. Ileri asamalarda karsilasilacak sorunlarin sebep
olabilecegi maliyetlerin yiiksekligi diisiiniildiigiinde, baslangi¢ agsamalarindan itibaren
dezavantaj yaratabilecek hususular ciddiyetle ele alinarak olasi olumsuzluklarin 6niine

gecilmesi dogru olacaktir.

2.1.1.2.5. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Maliyeti

Psikolojik personel gii¢clendirmenin orgiitler {izerinde pek ¢ok olumlu etkisi
olmakla birlikte bu siire¢ kaginilmaz olarak bazi maliyetlerin olusmasina da yol
acabilmektedir. S6z konusu maliyetler, sdyle ifade edilebilir (Yildirim, 2004, s. 106;
Cavus, 2006, s. 67-68):

Siirecin uzun siireli olmasi,

e Orgiitsel biitiinliik icinde her birimi ve her bireyi kapsayacak sekilde

uygulanma gerekliligi,

e Uygun personelin secimi, ise yerlestirilmesi ve egitim ihtiyaglarinin

giderilmesi gibi maliyetlerin bulunmasi,

e Dogru ve etkin bilgi akisini saglayacak yonetim bilgi sisteminin maliyeti,

e “Isi dogru yapmak” yerine “dogru isi bir defada yaparak” miisteriyi hemen

memnun etme zorunluluguna bagli olarak ortaya ¢ikan maliyetler.
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2.1.1.2.6. Konaklama isletmelerinde Psikolojik Personel Gii¢lendirme

Isletmeler agisindan rekabet avantaji olarak goriilen psikolojik personel
gliclendirmenin kendine 6zgli Ozellikleri sebebiyle turizm sektoriinde daha da

onemsenmesi ve tercih edilmesi gereklidir (Ozgen ve Tiirk, 1997, s. 85).

Miisteri-galisan iligkisinin birebir ve siirekli etkilesimle gerceklestigi turizm
sektoriinde hizmetin planlanmasindan uygulanmasina kadar tasarlanmis her asama,
misteri memnuniyeti basta olmak iizere biiyiikk dnem arz etmektedir (Yilmaz ve
Erogluer, 2018, s. 66). Konaklama isletmelerinde gerek sunulan hizmetin Kkalitesi
gerekse miisteri memnuniyeti lizerinde c¢alisanlarin giliglenme algilarinin ve baglilik
derecelerinin 6nemli etkisi bulunmaktadir (Karakas ve Sercek, 2014, s. 91) Isik ve
Yasim’in (2017, s. 1591) gergeklestirdigi arastirmaya gore; konaklama isletmelerinde
gorevli olan personelin psikolojik olarak gili¢lendirilmesi, genel olarak oOrgiitsel

baglilig1 artirmaktadir.

Bu noktada diger bir 6nemli husus da psikolojik personel giiclendirmenin etkili
faktorlerinden birisi olan Orgiitsel 6zdeslesmedir. Calisanlarin kendilerini orgiitle
Ozdeslestirmeleri, oOrgiitsel bir kimlik gelistirerek kendileriyle orgiitlerini aym
gormeleri algisina sahip olmalart durumunu ifade eder. Bdylelikle oOrgiitiin
basarilarinda da basarisizliklarinda da sorumlulugu oldugu diisiincesi ic¢ine giren
calisanlarin 6zellikle hizmet sektorii isletmelerinde saglayacaklari olumlu katkilarin

artacag diisiiniilebilir (Erbay ve Turgut, 2015, s. 263).

Basaril1 bir psikolojik personel giliglendirme uygulamasi; ¢alisanlarin yetkinlik,
sorumluluk ve dolayisiyla 6zerklik diizeylerini artirarak misteri iliskilerinde dogru
iletisimin gelistirilmesini saglamaktadir. Her miisteriyle birebir iligki kuran bir ¢alisan,
o an olusabilecek talep karsisinda iistlerine danismasini gerektirmeyecek sekilde
bireysel karar alma yetkisiyle donatilmamigsa “talebinizi yoneticime sormam gerek”,
“bu durum benim yetkimi asiyor”, “amirim geldiginde ugrasaniz” gibi ifadelerle
sorunu ¢6zmek yerine ertelemekte, bu durum da miisterinin talebini o an

gerceklestirebilecek bagka isletmeler aramasina yani rakiplere gitmesine neden

olmaktadir. Yeni miisteri kazanmanin maliyetinin ¢ok yiikseldigi giincel rekabet
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kosullarinda isletmelerin Oncelikli hedefinin mevcut miisterilerinin sadakatini
saglamak olmasi, psikolojik personel giiclendirmeyi konaklama isletmeleri icin de

oldukca 6nemli hale getirmistir.

Buna gore; konaklama isletmelerinde gorevli personelin nitelik ve 6zerklik
diizeyinin artirilmasi, anlik miisteri taleplerinin iist makamlarin onayma gerek
kalmadan bizzat g¢alisan tarafindan gergeklestirilebilecegi ve bdylelikle miisteri
tatmininin etkin sekilde saglanabilecegi anlamina gelmektedir. Ciinkii miisteriler,
calisanlarin kendileri i¢in hangi agamalarda ne gibi zorluklarla ugrastigryla degil

kendilerine en kisa siirede en etkili ¢éziimiin sunulmasiyla ilgilenirler.

Turizm isletmeleri 6zelinde, Boella (1988), Tuna (2007), Chalkiti ve Sigala
(2010) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, uzun yillar boyunca sektordeki isgiicli devir
oraninin yillik %20 ile %30 arasinda degisebildigi yoniinde bulgular elde edilmistir.
Hizmeti sunan c¢alisanlarin devamli degismesi, orgiit kiiltiirii agisindan biiyiik
sorunlara sebep olabildigi gibi personel istihdami, egitim ihtiyac1 vb. gerekgelerle
maliyetleri de yiikseltmektedir. Bu durum, isletmelerin miisterileriyle olan iligkilerini
olumsuz etkilemektedir (Yilmaz ve Erogluer, 2018, s. 66). S6z konusu gerekceler
dikkate alindiginda; isgiicli devrinin, sektoriin basarisin1 engelleyebilecek bir faktor
oldugu soylenebilir. Isletmeler, bireysel beklentileri érgiitiin hedefleriyle uyumlu olan
nitelikli calisanlarini gliclendirdiklerinde devamsizlik ve isgiicii devri gibi sorunlari
ortadan kaldirabilecek, boylelikle hizmet kalitesi ve isletme performans: da

yiikselecektir (Giirbiiz vd., 2015, s. III).

Ayrica, psikolojik personel gliglendirme, Ozdenetim mekanizmasinin
isletilmesiyle orgiitsel semada orta kademe yoneticileri olarak yer alan denetimcileri
ortadan kaldiracak ve boylelikle konaklama isletmelerinde yiiksek is yogunlugu
kosullarinda ¢alisan iist kademelerin gorevleri azalacak, vakitlerini igletme i¢in daha
onemli ve degerli olabilecek konularla ilgilenmeye ayirabileceklerdir. Rekabet
kosullarinin giderek daha da sertlestigi konaklama sektdriinde miisterilere sunulacak
olan miikemmel hizmetin her bakimdan gelistirilmis gii¢lii calisanlarla miimkiin

olacag1 asikardir.
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2.1.2. Psikososyal Riskler

Calisma ortamlarinda, saglik ve giivenlik faktorleriyle ilgili olarak akla gelen
ilk basliklar, fiziksel, kimyasal, biyolojik vb. riskler olarak degerlendirilir. Buna karsin
insanlar {izerinde dogrudan etkisi bulunan psikososyal faktorler genellikle goz ardi
edilir. Oysa bu faktorler, calisma yasaminin kalitesinin saglanmasi ve gelistirilmesi
bakimindan belirleyici 6neme sahiptirler. Calisanlar, ¢calisma iliskilerinden kaynakli
sosyal ortamin bulundugu isyerlerinde, kendilerini mutlu edebilecek bir sosyal ¢evreye

ait olmayi arzularlar. Iste bu ortam, isyerindeki psikososyal yapiy1 olusturmaktadir.

Gilinlimiizde, art arda gelen ileri teknolojik devrimlerin biiylik bir siiratle
yasanmasl, i§ ve c¢alisan kavramlarinin tanimlarimi biiyiik 6lciide degistirdigi gibi is
saglig1 ve giivenligi alaninda da farkli risklerin olusmasina sebep olmustur. Fiziksel,
kimyasal ve biyolojik riskler disinda kalan, ¢alisan {izerinde olumsuz etkileri bulunan
ve diger risk gruplarina gore farkindalik diizeyinin daha diisiik oldugu bu faktorler
“psikososyal riskler” olarak adlandirilmaktadir (Brun ve Milczarek, 2007, s. 4; EU-
OSHA, 2011, s. 38).

Is saghg ve giivenligi alaninda adeta buz daginm iist kismmi olusturan
rahatlikla fark edilebilir/goriilebilir risklere gore daha az {izerinde durulan bir boyut
olan psikososyal riskler, artan ¢alisma saatleri, ¢alisma temposu ve is yiikii gibi etkilere
bagli olarak calisanlar1 stres sorunuyla karsi karsiya birakmistir. Bu durum,
calisanlarin O6nce psikolojik olarak ve ilerleyen siiregte fiziksel bakimdan zarar

gormelerinin temel nedenlerindendir (VVatansever, 2014, s. 117).

Calisma yasaminin 6nemli risklerinden olan meslek hastaliklarinin olusumuna
sebep olan faktorlerin basinda fiziksel, kimyasal, biyolojik ve psikososyal faktorler yer
alir. Basta orgiit i¢i catismalar olmak iizere psikososyal cevre faktorleri, ¢alisma
ortamlarindaki en etkili stres gerekgeleri arasindadir. Gece calisarak giindiiz uyumak,
tercihen olagan goriilmeyen vakitlerde uyanik olmak gibi nedenlerle giinliik yasam
ritminde (sirkadyen ritim) goriilen olumsuz degisiklikler, vardiyali ¢alismayla da
iligkilendirilen c¢alisma yasamindaki stresin temel nedenlerindendir. Boyle bir

durumun i¢inde bulunan calisanlarda, siire¢ icerisinde depresyon, sindirim
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rahatsizliklari, kalp ve damar rahatsizliklari hatta kanser gibi sonuclarla

karsilasilabilmektedir (Gtiler, 2014, s. 41; Gok vd., 2017, s. 31-32).

Isletmelerde psikososyal risklerin olabildigince oniine gecilebilmesi;
isletmelerin ve calisanlarin, ilgili devlet kuruluslarinin da destekleriyle bir araya
gelerek orgiitsel politikalar kapsamindaki yapict yontemler lizerinde ¢alismalartyla ve
bunlarin isletmenin biitiiniinde sistemli bir sekilde uygulanmasiyla yakindan iliskilidir

(Leka ve Cox, 2008, s. 48).

2.1.2.1. Psikososyal Risklerin Tanim

Psikososyal riskler; ¢alisanin, isi lizerinde olumsuz sonuglari olan yoneticilere,

calisma arkadaslarina, ¢aligma kosullarina kars1 gelistirdigi tepkilerdir (HSE, 2020).

Avrupa Is Saghg ve Giivenligi Ajansi (EU-OSHA), psikososyal riskleri; “is
ortamindaki sosyoekonomik kosullara ek olarak isin tasarimi, diizenlenmesi ve
yonetilmesinden kaynaklanan stres diizeyini artirabilen ve zaman ig¢inde hem fiziksel
hem de ruhsal bakimlardan c¢alisanin sagliginda c¢okiintiilere neden olabilen riskler”

seklinde agiklamistir (EU-OSHA, 2007, s. 1).

Leka ve Cox, (2008, s. 1) psikososyal riskleri; “isletmelerdeki yonetim
uygulamalarindan kaynaklanan oOrgiitsel sorunlarin c¢alisanlar1 karsi1 karsiya
birakabilecekleri  psikolojik ve sosyal boyuta dair kayiplar”  olarak

degerlendirmektedirler.

2.1.2.2. Psikososyal Risklerin Gelisim Siireci ve Onemi

Isin psikososyal olarak degerlendirilmesi, ilk defa 1950’lerde ele alinan bir
durumdur. Bu alanda aragtirmalara baslayan psikologlar, calisanlarin is hayatina
adaptasyonunu saglamak i¢in miicadele verirlerken farkinda olmadan c¢aligma
cevresinin yaratacagi psikososyal riskleri goz ardi etmislerdir. Zaman gectikge ¢alisma

psikolojisinde yasanan gelismelerle birlikte is hayatinin psikososyal ozelliklerinin

33


https://www.who.int/about/who-we-are/constitution

calisan sagligi iizerindeki etkileri goriillmeye baslanmistir. Psikososyal risk faktorleri,
caliganlarin sagligini stres araciligiyla dogrudan ya da dolayli olarak énemli dlciide

etkilemektedir (Korkut, 2014, s. 3).

Uretim iliskileri bakimindan yakin dénemdeki gelismeler incelendiginde, Post
modern yaklagimlara gore kurgulanan isletmelerde calisanlar igin tehdit olusturan
riskler arasinda psikososyal boyutun belirginlestigi goriilmiistiir. Bu durumun sebep
oldugu olumsuzluklarin iiye iilkelerde giderek yayginlagsmasiyla birlikte Psikososyal
riskler, 1989 yilinda Avrupa Birligi’nin 89/131 numarali direktifine eklenerek hukuki
yaptirirm kapsamina alimmustir. Boylelikle, giinlimiiziin ¢alisma yasaminda sikca
karsilagilan psikososyal risklerin Onlenebilmesi icin 89/131 numarali direktif
kapsaminda yasal diizenlemeler yapilarak isletmelerde risk analizlerinin
gergeklestirilmesi saglanmistir. Bu direktifle birlikte Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve
EU-OSHA vb. uluslararast kurumlar, psikososyal risk faktorlerinin belirlenerek
engellenmesi i¢in farkli programlar olusturmuslardir. S6z konusu olusumlardan birisi
Psikososyal Risk Yonetimi Miikemmellik Modeli (PRIMA-EF) Konsorsiyumu’dur.
WHO’nun paydasliginda, Ingiltere nin Nottingham Universitesi’nin
koordinatorliigiinde, Avrupa’nin 6nemli tilkelerinin is saglig1 ve giivenligi alanindaki
kurumlarmin katilimlariyla psikososyal risklerin olusmasini engellemeyi amaglayan

bir program olusturulmustur (Vatansever, 2014, s. 119).

2013 yilinda, Avrupa Sendikalar Konfederasyonu (ETUC); calisma
yasamindaki stres ile ilgili ¢erceve anlagsmasini yorumlama rehberi hazirlayarak soz

konusu stres kaynaklarmmi genis bir yelpazede degerlendirerek siniflandirmistir

(Korkut, 2014, s. 5).

Konu iilkemiz agisindan degerlendirildiginde, 29.12.2012 tarihli ve 28512
sayil1 Is Sagligi ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Y6netmeliginin 8. Maddesinin 3.
Ve 4. Fikralarinda kavram olarak psikososyal risklerden kavram olarak bahsedildigi
goriilmektedir (Resmi Gazete, 2012a). Buna karsin 20.06.2012 tarihli ve 6331 sayili
Is Saghg ve Giivenligi Yasasi’nda psikosoyal boyuta yer verilmemistir (Resmi
Gazete, 2012b). igerik olarak, yasanin genel kurgusunun fiziki riskler esasina gore

sekillendirildigi sdylenebilir. Béyle bir yapimnin, Is Saghig1 ve Giivenligi kapsamindaki
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riskleri biitiinsel olarak agiklamak ve bunlara kars1 dnleyici ya da telafi edici yontemler
gelistirmek hususlarinda yeterli olmadig1 ortadadir. Ayrica; yasanin kapsamina aldigi
calisanlar1 “igyerlerindeki istihdam sayisina dayandirdigi bir smirlilik iginde
degerlendirmesi, ylriirliige girme tarihini zaman toleransiyla esnetmesi” gibi
hiikiimlere bagli olarak c¢alisanlarin tamamini ilk gilinden itibaren kapsamina ve

korumasina almamasi da yasanin gézde gecirilmesi gereken eksiklerindendir.

Gergekten, yasanin 7. Maddesinin ilk fikrasinin a bendinde yer alan “Kamu
kurum ve kuruluslar: hari¢c 10°dan az ¢alisani bulunanlardan, ¢ok tehlikeli ve tehlikeli
swifta yer alan isgyerleri faydalanabilir. Ancak, Cumhurbaskani, 10°dan az ¢alisam
bulunanlardan az tehlikeli sinifta yer alan isyerlerinin de faydalanmasina karar
verebilir. ” Ifadesiyle biitiin calisanlarin dogrudan kapsama alinmadi81 ve bazilar1 igin
sartli faydalanma imkani tanindig1 goriilmektedir. Ayrica 38. Maddenin a, b ve c
fikralarinda ve bunlarin alt bentlerinde “Bu yasanin; 6, 7 ve 8 inci maddeleri; Kamu
kurumlart ile 50°den az ¢aligani olan ve az tehlikeli sinifta yer alan isyerleri igin
vaymmi tarihinden itibaren iki yil sonra; 50°den az ¢alisam olan tehlikeli ve ¢cok
tehlikeli sinifta yer alan isyerleri i¢in yayimi tarihinden itibaren bir yil sonra; Diger
isyerleri igcin yayumi tarihinden itibaren alti ay sonra; 9, 31, 33, 34, 35, 36 ve 38.
Maddeleri ile gecici 4, gecici 5, gecici 6, gegici 7 ve gegici 8 inci maddeleri yayimi
tarihinde; diger maddeleri, yayim tarihinden itibaren 6 ay sonra yiiriirliige girer.”
Ifadeleriyle de yasanin Resmi Gazete’de yayimiyla birlikte yiiriirliigiiniin herkes igin
baslamadig, cesitli siniflar i¢in 2 yillik, 1 yilik ve 6 aylik farkli tarth 6ngoriileri
bulundugu anlasilmaktadir (Resmi Gazete, 2012b)

Buna karsin istatistikler incelendiginde, is kazalarinin %56°s1; 1 ila 49 arasinda
calisan1 olan, herhangi bir saglik birimi ve/veya isyeri hekimi, is glivenligi uzmani vb.
calisanlar1 istthdam etme mecburiyeti bulunmayan isletmelerde olugmaktadir. Bu
gerceklik, yasay1r yapanlarin ilk agamadan itibaren soz konusu isletmelerde %56
oraninda gerceklesen is kazalarimin 1-2 yil devam etmesini adeta gbze aldiklari
seklinde yorumlanabilir. Biitlin bunlar, is saglhig1 ve giivenligi alanina yonelik olarak
almman tedbirlerin yeteri kadar hizli ve etkili sekilde gerceklestirilmesinin 6niinde

cesitli engeller bulundugu baglaminda degerlendirilebilir (Cakar, 2014, s. 14).
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Yukarida verilen bilgilere ek olarak 6331 sayili Is Saghigi ve Giivenligi
Yasast’nin s6z konusu risklere karst dnlem alinabilmesi amaciyla isletmelerde risk
degerlendirmesi yapilmasini zorunlu hale getirdigini de 6nemle belirtmek gerekir
(Vatansever, 2014, s. 117). Yasa incelendiginde, isletmelerde risk degerlendirmesi
yapilmasini ve bu hususun denetimini 6ngdren pek ¢ok ifade ile karsilagilmaktadir. 4.
Maddenin 1. Fikrasinin ¢ bendinde “Isveren, calisanlarin isle ilgili saghk ve
giivenligini saglamakla yiikiimlii olup bu cercevede Risk degerlendirmesi yapar veya
yaptirir.” Ifadesi yer almaktadir. 10. Maddenin 1. Fikrasinda “Isveren, is saghgi ve
giivenligi yoniinden risk degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimliidiir” ve
aym maddenin 2. Fikrasinda “Isveren, yapilacak risk degerlendirmesi sonucu alinacak
is saghgi ve giivenligi tedbirleri ile kullaniimas: gereken koruyucu donanim
veya ekipmani belirler”; 16. Maddenin 2.fikrasinin ¢ bendinde “Isveren; Risk
degerlendirmesi, is saglhigi ve giivenligi ile ilgili koruyucu ve onleyici tedbirler, él¢iim,
analiz, teknik kontrol, kayitlar, raporlar ve teftisten elde edilen bilgilere, destek
elemanlart ile ¢alisan temsilcilerinin ulasmasint saglar”’; 18. Maddenin 2. Fikrasinin
b bendinde “Isveren, goriis alma ve katilimin saglanmas: konusunda, calisanlara veya
iki ve daha fazla calisan temsilcisinin bulundugu isyerlerinde varsa igyeri yetkili
sendika temsilcilerine yoksa calisan temsilcilerine asagidaki imkanlar: saglar: Risk
degerlendirmesi yapilarak, alinmasi gereken koruyucu ve énleyici tedbirlerin ve
kullanilmasi gereken koruyucu donanim ve ekipmanin belirlenmesi”; 25. Maddenin
ilk fikrasinda “Ayrica ¢ok tehlikeli sinifta yer alan maden, metal ve yapu isleri ile
tehlikeli kimyasallarla ¢alisilan islerin yapildigi veya biiyiik endiistriyel kazalarin
olabilecegi igyerlerinde, risk degerlendirmesi  yapilmamis olmas: durumunda
is durdurulur.”; 26. Maddenin 1. Fikrasinin ¢ bendinde “Bu yasamin 10 uncu
maddesinin birinci fikrasina gore risk degerlendirmesi yapmayan veya yaptirmayan
isverene 3000 Tiirk Lirasi, aykiriigin devam ettigi her ay igin 4500 Tiirk Lirast,
dordiincii fikrasinda belirtilen yiikiimliiliikleri yerine getirmeyen isverene 1500 Tiirk
Lirast, idari para cezasi verilir”’; 30. Maddenin 1. Fikrasinin ¢ bendinde “Asagidaki
konular ile bunlara iliskin usul ve esaslar Bakanlik¢a ¢ikarilacak yonetmeliklerle
diizenlenir: Risk degerlendirmesi ile ilgili olarak, risk degerlendirmesinin hangi
isyerlerinde ne sekilde yapilacagi, degerlendirme yapacak kisi ve kuruluslarin
niteliklerinin belirlenmesi, gerekli izinlerin verilmesi ve izinlerin iptal edilmesi” ve
aym maddenin g bendinde “Icisleri Bakanhgi ile miistereken, isyerlerinde isin

durdurulmasi, hangi iglerde risk degerlendirmesi yapilmamis olmasi durumunda isin
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durdurulacagi, durdurma sebeplerini gidermek icin miihiirlerin gecici olarak
kaldirilmasi,  yeniden ¢alismaya  izin  verilme sartlari, acil hallerde isin
durdurulmasina karar verilinceye kadar gegecek siirede alinacak tedbirlerin

uygulanmas:” ifadeleri bulunmaktadir (Resmi Gazete, 2012b).

Is saghg ve giivenligi alam; miihendislik yaklasimlariyla birlikte temelde
hukuk, davramis bilimleri, endiistriyel psikoloji ve sosyoloji gibi sosyal bilim
alanlarindan da faydalanmaktadir. Is kazalarmin biiyiik bir cogunlugu, belki de teknik
nedenlerden daha Once insan faktoriine baglanabilir. Cesitli arastirmalar; is
kazalariin, trafik kazalarinin, ugak kazalarmin ve niikleer kazalarin 6nemli oranlarda
insan hatalarindan kaynaklandigin1 géstermektedir. Dolayisiyla is sagligi ve giivenligi

alaninda sadece teknolojik ¢ézlimlerin yeterli olmadig1 ortadadir.

Is sagligr ve giivenligi uygulamalar;, dogrudan calisanlar1 yani insanlar
hedeflemektedir. Bu noktada, sosyal bilimlerin 6nemli katkilar1 s6z konusudur.
Calisanlarin igyerlerindeki giivenlik kurallarina ¢esitli nedenlerle uymamalari, risklere
ve kaza nedenlerine kars1 farkli algilar ve dnyargilar gelistirmeleri gibi konular, basta
psikoloji ve sosyoloji olmak iizere sosyal bilimlerin yardimiyla agiklanabilmektedir.
Gergekten, insanlarin bazi 6zelliklerinin is saghg1 ve giivenligi kapsaminda cesitli
sorunlara neden olabildigi goriilmektedir. Caliganlarin, islerinden kaynaklanan
tehlikelerin farkina varamamalar1 veya olast riskleri dikkate almamalar1 giivensiz
davraniglar1 ortaya ¢ikarir. Bazi ¢alisanlar; koruyucu ekipman kullanmak vb. glivenlik
kurallari1 sirf cesur duruslarina aykiri olarak degerlendirip itaatsiz davranista
bulunabilirler; daha fazla prim almak, eve erken gitmek gibi kazanimlarini artirmak
amaciyla giivenlik kurallarimi yerine getirmekten imtina edebilirler; zaman baskisinin
oldugu durumlarda islerini vaktinde tamamlayabilmek i¢in kestirme yollar1 se¢gmek
gibi riskli tercihlerde bulunarak herkesin giivenligini tehlikeye atacak davranislar
gelistirebilirler. Kisacasi, insanlar pek ¢ok nedenle yanilabilmekte ve akil dist olarak
nitelendirilebilecek, tahmin edilemez davranislarda bulunabilmektedirler (Lingard ve
Rowlinson, 2005, s. 231). Buna gore; calisma ortamlarindaki is saglig1 ve giivenligi
tedbirlerinin  bagsarili  sekilde uygulanabilmesi i¢in Oncelikle calisanlarin

davraniglarinin her yonden arastirilmasi ve anlamlandirilmasi gerektigi sdylenebilir.
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Hem fiziksel hem de psikolojik baskilar sebebiyle calisanlarin algilamalar1 ve
is yapabilirlikleri olumsuz yonde etkilendiginden, psikososyal risklerin bulundugu
isletmelerde yasanan is kazalarinda artislar gériilmektedir (Hansez ve Chmiel, 2010,
S. 267).

Psikososyal risk faktorleri; isletmelerde yiliksek oranda devamsizlik, isgiicli
devri, disiplin sorunlari, performans diizeylerinin diismesi, ise baghiligin azalmasi,
calisanlar arasinda catigma-gerilim gibi ¢esitli problemlere ve olumsuz sonuglara
neden olabilmekte, dis ¢evreye karsi isletmenin imajin1 bozabilmekte, i¢ ve dis
cevreden gelebilecek yasal isteklere ve uygulamalara karsi isletmeyi zora

sokabilmektedir (Cilingirtiirk vd., s. 2014).

“Isletmelerin psikososyal risk faktorlerini yonetebilmesi igin gerekli olan stratejiler su
sekilde 6zetlenebilir (Cakmak vd., 2012, s. 70):

e Caliganlarin yonetimsel kararlara katilim yoniinde cesaretlendirilmesi,

e Yonetim kararlarinda ve orgiit politikalarinda adaletin saglanmasi,

e Orgiit ici gelir dagiliminda adaletin saglanmast,

e Yoneticilerin iletisim ve insan iligkileri konusunda egitilmesi ve gelistirilmesi,

e Mesailere iliskin esnek ¢alisma diizeninin saglanmasi,

e s ve aile yasami arasindaki dengenin saglanmasina yonelik uygulamalarin faaliyete
gecirilmesi ve bunu destekleyici kiiltiiriin orgiite yerlestirilmesi,

e (Caliganlarin is gayretlerini destekleyici yonde takdir gdsterilmesi,

e Isyeri ortaminda tiim galisanlarin birbirine sayg1 duymasinin saglanmast,

e (alisanlarin is memnuniyetlerinin diizenli olarak 6l¢iilmesi ve sonuglar ¢ergcevesinde
diizenlemeler yapilmasi,

e (Calisanlarin is yiikiinii agirlagtiran sorunlarin ortaya konmasi ve dnlenmesi.
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2.1.2.3. Psikososyal Risk Faktorleri

“Psikososyal risk faktorleri, ¢alisanin igine ve isyeri durumlarina karsi gelistirdigi
psikolojik tepkilerini etkileyen ve potansiyel olarak psikolojik saglik sorunlarina neden
olan unsurlar olarak belirlenmistir (Samra vd., 2018, s. 1).”

“WHO'nun c¢alisan saghgmi etkileyen psikososyal risk faktorlerinin belirlenmesi,
onlenmesi amaciyla olusturdugu, PRIMA-EF Konsorsiyumu tarafindan hazirlanan
rehberde, is kaynakli psikososyal riskler on kategoride ele alinmistir (Leka ve Cox, 2008,
s.2).”

Cizelge 1. is Kaynakl Psikososyal Riskler

KATEGORILER ICERIK

Gorev gesitliliginin bulunmamasi veya kisa galigma
dongiileri, isin ¢ok boliinmiis veya anlamsiz olmasi,

Isin Icerigi calisanin  yetenegine gore is verilmemesi, is
belirsizliklerinin yiiksekligi, iste siirekli insanlarla bir
arada olmak...

Az ya da asir1 is yiikii, makine hizin1 ayarlama, zaman

Is Yiikit ve Temposu baskisinin yogunlugu, isin teslim tarihinden kaynakli

baskai...
Vardiyali ¢caligma, gece galismasi, esnek olmayan kati
Calisma Programlari calisma programlari, tahmin edilemeyen c¢alisma

saatleri, uzun siirelerle yalniz ¢aligma...

Karar alma siirecine ¢alisanlarin yetersiz katilimi, is
Kontrol yiikiinlin agir1 artmasindan kaynakli kontrol sorunu,
ilerleme hizi...

Malzeme yetersizligi, uygunsuzlugu, bakimsizligi;

Cevre ve Ekipman calisma mekanmin yeterli olmayisi, aydinlatma
eksikligi ve giiriiltiilii ortam vb. uygun olmayan fiziki
sartlar. ..

[letisimin yetersizligi, sorunlar1 ¢dziilmesi ve bireysel
Orgiit Kiiltiirii gelisimin ~ saglanmas1  gibi  konularda destek

yetersizligi, oOrglitsel hedeflerin tanitiminda ve
calisanlarca igsellestirilmesindeki eksiklikler...

Fiziki ya da sosyal olarak ayirma (tecrit), st
Kisilerarasi iliskiler kademedekilerle (amirler) ve calisma arkadaslariyla
yetersiz iligkiler, kisilerarasi ¢atisma, sosyal destegin
yetersizligi...

Orgiitsel Rol Tanimlamalar Calisanlarin rol yetersizligi, belirsizligi, catigmasi,
sorumluluk diizeyi...

Kariyer belirsizligi, eksik ya da asir1 yiikselme, fazla

Kariyer Gelisimi tanitim, yetersiz licret, is glivencesinden yoksun olma,
toplumsal deger bakimindan isin cazibesinin yeterli
olmamasi...

Is yasam ile ev/aile yasammin celiskili talepleri, is
Ev-is Yasam Dengesi dis1 yasamdaki destek yetersizligi, esler arasinda ¢ift

kariyerli olmanin ortaya ¢ikardigi sorunlar...

Kaynak: Leka and Cox. (2008). Guidance on the European framework for psychosocial risk
management: A resource for employers and worker representatives, WHO Protecting Workers’ Health
Series. No. 9.
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Psikososyal risklere, isyerinde "yumusak faktorler" de denir. Bu sekilde bir
tanimlama dogru kabul edilebilir. Clinkii “bir ¢alisanin 2500 metrekarelik stresi var,
ya da diger c¢alisan 4000 tonluk mobbinge maruz kaldi” seklinde bir ifade
kullanilamayacagindan psikososyal risklerin dlgiilebilmesi konusunda bazi zorluklari
vardir. Heniiz psikososyal risklerin somut olarak Ol¢iilebilmesini saglayan higbir
teknik cihaz yoktur. Adi “yumusak faktorler” olan psikosoyal risklerin etkileri,
maalesef ki sanildigindan daha agirdir (Portune, 2012, s. 124).

Psikososyal riskler, Cizelge 1.’de yer aldig1 sekilde; “isin igerigi, is yiiki ve
temposu, ¢alisma programlari, kontrol, ¢cevre ve ekipman, kurum kiiltiirii, kisilerarasi
iligkiler, organizasyonel roller, kariyer gelisimi, ev-is yasam dengesi” basliklariyla

asagida agiklanmaktadir.

2.1.2.3.1. Isin Icerigi

Bu kategoride; kapsamin yetersiz kalmasi, yeteneksizlestirme/yetenek
kullaniminin engellenmesi, ig/gorev ¢esitliligin az olmasi, belirsizligin ve tekrarlanan
islerin varligi, 6grenme firsatlarmin eksikligi, talep g¢atigmalarinin yasanmasi ve
kaynaklarin yetersizligi gibi tehlikeli olan pek ¢ok boyuttan bahsedilebilir (Cox vd.,
2000, s. 75).

Is boliimii, ¢alisanlara bazi avantajlar saglarken diger taraftan dezavantajlar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu dezavantajlar, ¢esitli sorunlarin ortaya ¢ikmasinda rol
oynamaktadir. S6z konusu sorunlarin basinda “monotonluk” gelmektedir. Fourier’e
gore; mesaisi boyunca biitiin enerjisini tek bir iste harcayan calisan, viicudunun ve
beyninin tiim fonksiyonlarini etkili sekilde kullanamaz. Fourier, bu sebeple calisana
stirekli ayn1 isi yaptirmanin dogru bir karar olmadigini vurgulamaktadir (Eren, 2004,

5. 253-254).

Teknolojinin hizla ilerlemesi, beraberinde makinelesmeyi artirmig, bu durum
teknik bilgi, beceri ve sanatsal 6zellikleri olan kalifiye personel ihtiyacini ortaya

cikarirken diisiik nitelikli ve niteliksiz isgiiciine olan ihtiyaci azaltmistir. Bu noktada
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onem arz eden husus; calisanlara verilen gorevlerin, onlarin nitelikleriyle uyum
icerisinde olmasidir. Bilgi ve yetenek kapasitesinin altinda olan gorevler, ¢alisanin is
tatmininden yoksun kalmasina sebep olarak monoton is siireclerini ortaya ¢ikaracaktir.
Ayni ortamda calisanlarda zamanla birbirlerine karsi yabancilagsma, isten soguma,
tatminsizlik gibi bir takim olumsuz duygu ve davranislarin olusmas1 monotonlugun
diger sonuglarindandir. Calisanin isini monoton olarak gérmesinde, egitim ve zeka
diizeyi kadar kiiltiir seviyesi de 6nemli rol oynamaktadir. Zeka diizeyi yiiksek olan,
egitim ve kiiltiir seviyesi bakimindan da standartlarin {izerinde bulunan ¢alisanlara
sunulan basit isler, onlar1 tatmin etmeyecegi gibi isi monoton bulmalarina ve
dolayistyla verim diizeylerinin diigmesine sebep olacaktir. Monotonlugun c¢alisanlar
tizerindeki etkileri bunlarla sinirli kalmayip pasif direnme, ilgisizlik, saldirganlik gibi

psikolojik ve sosyolojik bazi bozukluklar1 da ortaya ¢ikarabilmektedir.

Iste ¢esitliligin olmamasi, calisanlar iizerinde stresi arttirict bir rol
oynamaktadir. Isin icerigini zenginlestirmek yoluyla calisanlara daha fazla sorumluluk
vermek, bazi basari firsatlarini da ortaya ¢ikarmaktadir. Isin niteliginin iyilestirilmesi,
motivasyonun artmasini saglayacaktir. Calisanlar, is zenginlestirmeyle birlikte sahip
olduklar1 becerileri kullanabilecekleri islerde daha fazla sorumluluk alarak tistlerine
kendilerini daha iyi tanitma firsatin1 yakalayacaklardir. Bunun sonucunda da
calisanlarin rutin isleri yaparken kars1 karsiya kalacaklari stres kaynaklari azalacak ya
da tamamen ortadan kalkacaktir (Giiglii, 2001, s. 103; Akgiindiiz, 2006, s. 72). Isin
iceriginde degisiklik yapildik¢a ¢alisanlarin gorevleri yerine getirmesindeki tekrar
sikligr da azalacaktir. Bu durum, is tatminini artiran bir Ozellik gostermektedir

(Basaran, 2000, s. 218).

2.1.2.3.2. Is Yiikii ve Temposu

Teknolojinin hizla gelismesiyle birlikte rekabetin kosullart da sinirlar1 da
degismistir. Onceden, en iyi yatirrmi yapmayi saglayacak maddi giice sahip olan
isletmeler rekabette ilk siray1 alirken diger isletmeler gelismeleri takip etmekte
zorlanmakta veya ¢ok gegmeden piyasadan gekilmek zorunda kalmaktaydilar. Ancak
giiniimiizde sartlarin degismesiyle birlikte her isletme teknolojiye daha rahat

ulagabilmekte, gelismeleri daha kolay ve diisiik maliyetle takip edebilmektedir. Bu
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ortamda, isletmelerin insan kaynaklar1 rekabet iizerinde belirleyici olmaktadir.
Yoneticilerin hem sayisal hem de niteliksel beklentileri arttigindan, ¢alisanlar kisa
zamanda ¢ok sayidaki isi yetistirebilmek i¢in zaman baskisiyla ¢alismak zorunda
birakilmaktadir. Bunun sonucunda, ¢alisma saatlerinin yasal siirlar1 astig1 gergegiyle
siklikla karsilagilmaktadir. Bir taraftan yoneticilerinin taleplerini yerine getirebilmek
diger taraftan misterilere tatmin edici iriin ya da hizmeti sunabilmek gibi
mecburiyetler, baskiyr her gecen giin daha da artirmaktadir. Miisterilerle siirekli
iletisimin yasandig1 konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin islerini asir1 is yiikii altinda

yaptyor olmalari, stresi bag edilmesi kolay olmayan diizeylere ¢ikarabilmektedir.

Is yiikii, “calisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri dogrultusunda belli bir zaman
icerisinde tamamlamas1 gereken is miktar1” olarak tanimlanabilir (Karacaoglu ve
Cetin, 2015, s. 48). Igerigi incelendiginde, is yiikii kavraminin dogrudan psikososyal
risk faktorii olarak degerlendirilemeyecegi 6n goriilebilir. Ancak, calisanin is tanimi
disinda da gorevlendirilmesi veya calisma siirelerinde yasal sinirlarin {izerinde bir artis
yasanmasit durumunda asir1 is yiikiinden bahsedilecektir ki bu durum psikososyal

riskleri de ortaya ¢ikarir.

Isveren, yasal agidan calisanin sagligini korumak zorundadir. WHO tarafindan
yapilan ve evrensel olarak kabul edilen tanima gore saglik; “sadece hastalik veya
sakatlik halinin disinda kalmak degil; fiziksel, ruhsal ve sosyal bakimdan da tam bir
iyilik hali iginde bulunmak” seklinde agiklanmistir (WHO Constitution). Bu tanimdan
hareketle, ¢alisan sagligin1 korumak i¢in sadece fiziksel, kimyasal ve biyolojik riskleri
azaltmak ya da ortadan kaldirmak icin alinacak Onlemler yeterli olmayacaktir.
Calisanin ruh sagligi igin psikosyal riskleri hedef alan Onlemlere de ihtiyag
bulunmaktadir. Bu risklerin basinda da asir1 is yilikii ve zaman baskis1 gelmektedir

(Caliskan ve Bekmezci, 2019, s. 383-384).

Asirt ig yukd; is stirecinde, ¢alisanin yeteneklerinin ya da performans diizeyinin
tizerinde talep olustu§u zaman ortaya ¢ikan bir durumdur (Nasurdin ve O’Driscoll,
2011, s. 39). Diger bir anlatimla, asir1 is yiikii; ¢alisandan belirli bir zaman dilimi
icinde istenen is miktarinin, o gorev icin normal kabul edilebilecek diizeyin iizerinde
olmast durumunu ifade eder. Bu durum, stresin ortaya ¢ikmasina neden olan etkilerin

basinda gelen ve c¢alisani hem bedensel hem de ruhsal olarak yipratan 6nemli bir
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faktordiir (Glimiistekin ve Oztemiz, 2005, s. 274). Asir is yiikii, dikkat siiresinin
azalmasina, tepki siiresinin uzamasina, stresin ve yorgunlugun artmasina bagl olarak
calisanin gorevini layikiyla yerine getirememesine ve performans diisiikliigiine sebep

olmaktadir (Dagdeviren vd., 2005, s. 518).

Asirt is yiikiinlin ¢alisanlar lizerindeki olumsuz sonuglar1 kadar yetersiz is
yiikiiniin de yarattig1 tahribattan s6z edilmelidir. Ozellikle ekonomik kriz
donemlerinde is miktarinin azalmasi sebebiyle zamanlarinin c¢ogunu oturarak,
dakikalar1 sayarak gegiren veya sahip olduklar1 yeteneklerin altindaki igleri yapmak
zorunda kalan c¢alisanlarin psikososyal agidan risk altinda olduklar1 goriilmektedir.
Hatta bazi calisanlar, zeka ve yeteneklerinin altinda verilen yetersiz is yiikiinden dolay1
suclu  psikolojisine  girerek bu durumu kendi basarisizliklariyla da

iligkilendirebilmektedirler (Klarreich, 1993, s. 125).

Asirt i yiikii, genel olarak niceliksel (kantitatif) asir1 is yiikii ve niteliksel
(kalitatif) asir1 is yiikii olmak {izere iki grupta incelenebilir. Niceliksel asir1 i yiikdi,
belirli bir siire zarfinda yapilmasi gereken is miktarmin fazlali§i sebebiyle islerin
fiziksel ag¢idan yorucu ve yipratici olarak algilanmasini ifade eder. Bu durumun tersi
olan niceliksel yetersiz is yiikii ise belirli siire zarfinda yapilmasi gereken is miktarinin
azlig1 sebebiyle caligsanin isini tamamladiktan sonra ¢ok fazla bos zamaninin kalmasi
durumunu anlatir. Burada, isin tamamlanmasma karsin giinlik mesainin
sonlanmamasi sebebiyle herhangi bir faaliyette bulunulmadan gegirilmek zorunda
kalinan pasif siire s6z konusu olacagindan ¢aliganin kendini gergeklestiremeyecegi ve
buna bagli olarak da is tatminsizligi sorunuyla karsilagacag: sdylenebilir (Karacaoglu

ve Cetin, 2005, s. 49; Soysal, 2009, s. 20).

Niteliksel asir1 is yiikii ise; calisanin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve yetenek
diizeyinin iizerinde bir is yiikiiyle karsilagildiginda ortaya ¢ikar. Niceliksel is yiiki,
isin miktart ile ilgiliyken niteliksel is yiikii, isin 6zelligiyle alakalidir (Aydin, 2008, s.
43). Niteliksel yetersiz is yiikii, isin gerektirdigi nitelikler ile ¢alisanin nitelikleri
arasinda uyumun olmadig1 ve ¢alisana kapasitesinin ¢ok altinda isler verildigi zaman
ortaya c¢ikar. Burada, c¢alisanin uzun siire kendi yeteneklerini kullanamamasiyla
monotonluk sorunu bag gosterir ve kisi, yetersiz oldugu i¢in ona bu kadar basit bir igin

verildigi kanisina kapilabilir (Cam, 2004, 1; Soysal, 2009, s. 20).
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Asir ig yiikii altinda ¢alisan bir bireyin kalbinin, akcigerlerinin ve kaslarinin
ihtiyac duydugu oksijeni saglamak i¢in harcayacagi enerji miktar1 da yiikselir.
Dinlenme firsat1 olmadan, siirekli asir1 i yiikiiyle islerini yapmak zorunda kalan
calisanlarin dikkat diizeylerinde diisiisler yasanacagindan is kazalar1 daha fazla ortaya
c¢ikabilir (Eroglu, 2006, s. 429). Bu noktada, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve
yetenek dilizeyinin isin gereksinimleriyle uyum igerisinde olmasi, basarmnin ilk
anahtaridir. Isletmelerin, is degerleme metodunun temel prensibi dogrultusunda,
“calisana gore is” anlayisinin yerine “ise gore ¢alisan” anlayigini benimsemeleri, hem
calisanin beden ve ruh sagligi hem de isletmelerin ¢ikarlar1 bakimindan dikkate

alinmasi gereken 6nemli bir husustur.

Asirt is yiiki; isletmenin, gerekenden daha az sayida calisan1 istihdam etmesi
nedeniyle yapilmasi gereken is miktarinin artmasiyla olusabilecegi gibi is boliimiiniin
adaletli olmamasindan da kaynaklanabilir. Calisanlar, her iki kosulda da daha fazla
gelir elde edebilmek, terfi firsati1 yakalayarak daha yiiksek statii kazanabilmek gibi
amaglarla bu zorluklara karsi direnmektedirler. Yapilan arastirmalarda; asirt is
yiikiinlin, calisanlar {iizerindeki stresi artirdigi goriilmektedir. Bu konudaki bir
arastirma kapsaminda olusturulan ve koroner damar hastaligi tespit edilmis 100 kisilik
gen¢ hasta grubunda yer alanlarin 25’inin 2 farkli iste, 45’ininse haftada 60 saatin
lizerinde calistiklar tespit edilmistir. Isve¢’te bulunan Volvo Otomobil Fabrikasi’nda
gorevli olan mavi ve beyaz yakali calisanlarla gergeklestirilen bir baska arastirmada
ise asir1 is ylikiiniin en etkili stres kaynaklarindan birisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu oOrneklerin yani sira, asir1 is ylikiinlin zararli madde kullanimi gibi sakincali

yonelimlere yol agabildigi de ifade edilmektedir (Pasa ve Kaymaz, 2013, s. 30-34).

Genel verimlilik diizeyinin yiikseltilebilmesi i¢in hem iiretim hem de hizmet
isletmelerindeki yoOneticilerin, calisanlarin {izerindeki asir1 is yikiinii ortadan
kaldirmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin, baz1 mecburiyetler sebebiyle asir1 is yiikiine
raz1 geldikleri bilinmektedir. Yoneticiler, i1s ylkiiniin smirlarin1  belirlerken;
calisanlarin 1 yasami disinda bir sosyal yasamlarinin da oldugunu ve dinlenmek,
ailelerine, sevdiklerine zaman ayirmak, 6z bakimlarini yapmak gibi ihtiyaclarmin da

bulundugunu dikkate almalidirlar.
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Calisma saatlerinin uzunlugu, molalarin yetersizligi, gercek¢i olmayan is
bitirme siireleri ve zaman baskis1 gibi sebeplerle yogun stres altinda kalan ¢aliganlarin
hizli ve dogru karar verme hususundaki basar1 oranlariin azaldigi gézlenmektedir.
Zaman baskisiyla calisanlar, isi zamaninda bitirebilmek i¢in kestirme yollar1 segerek
bazi giivenlik dnlemlerini gérmezden gelebilirler. Bu durum, basta is kazalarindaki
artis olmak tiizere ¢alisanlarin sagliklar1 {izerinde olumsuzluklara sebep olabilecek

cesitli etkileri ortaya ¢ikarabilmektedir.

Ozel sektdrde galisanlar, zaman baskisini daha fazla hissetmekte, boyle bir
ortamda iglerini yapmaya ¢alisirlarken maddi-manevi olarak daha yiiksek bedeller
Odeyebilmektedirler (Giliney ve Demir, 1997°den aktaran Ergiil, 2012, s. 23). Sik
araliklarla ziyarete gelen misafirler, gereksiz yazismalar, bitis saatlerinin bilinmedigi
giindemsiz toplantilar ¢alisanlar iizerindeki islerin ¢cogalmasina sebep olmaktadir.
Yigilan islerin altindan kalkmaya c¢abalayan calisanlarin zaman baskis1 yasamalari,

neticede hatali liretim sorununu da ortaya ¢ikaracaktir (Sabuncuoglu, 2002, s. 83-89).

2.1.2.3.3. Calisma Programlari

Uluslararasi rekabetin artmasiyla birlikte sabah 08:00’da baslayan ve aksam
05:00’da biten bir caligma diizeni yerini giiniin kalan kisminda da calisma
zorunluluguna birakmistir. 24 saat olan giiniin 8 saatinde iiriin ya da hizmet {iretmenin
yetersiz kaldig1 giinlimiizde, isletmeler ¢oziimii gilinlin geri kalan kisminda da
calismanin siirdiiriilmesinde bulmuslardir (Bacak ve Kazanci, 2014, s. 132). Uretim
donanimindan daha fazla faydalanarak kesintisiz liretim yapma, kesintisiz hizmet
verme ve daha yliksek kar saglama gibi beklentiler, esnek caligma sistemleri i¢inde en
eski modeli olusturan vardiyal1 sistemi zorunlu hale getirmistir (Demirbilek, 2004, s.
77-78).

Vardiyali calisma sistemi ile birlikte iiretim ve hizmet miktarinda artis
yasanirken  c¢alisanlarin  yasam  kalitesinde ve  verimliliginde  diisiisler
goriilebilmektedir. Bu sistemin gece ¢alismasini iceren kisminda ¢alisanlarin giindiiz
calismasindan ¢ok daha fazla yiprandiklart ve yorulduklart goriilmektedir.

Organizmanin kendini yeniledigi gece saatlerinde isi geregi ayakta kalmak zorunda
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olanlarin hem fizyolojik hem de psikolojik olarak zarar gordiikleri agikardir. 8 saatlik
vardiya sisteminde; sabah, 6gleden sonra ve gece vardiyasinda yasanan olasi riskleri
tahmin eden baz1 arastirmalar; riskin, 6gleden sonra %18 ve gece vardiyasinda ise %30
oraninda arttigini gostermistir. Ayrica bu riskin vardiyada yaklasik olarak art arda
ikinci gece %6, ligiincii gece %17 ve dordiincii gece %36 oraninda artti1 da ortaya

konmustur (Costa, 2010, s. 114).

Konuya fizyolojik perspektiften yaklasan ¢esitli arastirmalarda, insanin giinliik
aktivite ve uyku dongiilerinin saglanmasinda gorev yapan giiglii bir zaman isleyis
sistemine ve biyolojik saate sahip oldugu ifade edilmektedir. “Sirkadyen” olarak
adlandirilan bu ¢evrimler, giin 1s181nda baskilanan melatonin hormonu ile iligkilidir
(Ross ve Altmaier, 1994, s. 43). Melatonin hormonunun yapay 1sik altinda
sentezlenemedigi bilinmektedir. Bu durum, gece calisanlari psikososyal bakimdan risk
altinda birakmaktadir. Asil gorevi, viicudun biyolojik saatini ve ritmini korumak olan
melatonin; bagisiklik sisteminden hiicrelerin yenilenmesine, uyku ritminden viicut
1s1sinin ayarlanmasina kadar bir¢cok gorevi yerine getiren ve epifiz bezi tarafindan
salgilanan bir hormondur. Ortalama olarak 21:00-22:00 arasinda baslayip 07:00-
09:00’a kadar salgilanmaya devam eden ve sonrasinda tekrar salgilanacagi vakit
gelene kadar baskilanan, 02:00-04:00 arasinda pik noktaya ulasan melatonin
hormonunun kanser hastalar1 iizerinde dahi olumlu etkileri olduguna dair ¢calismalar
bulunmaktadir (Cam ve Erdogan, 2003, s. 105; Ozgelik vd., 2013, s. 189). Tarhan’a
(2007, s. 97) gore vardiya usulii ¢alisma, néropsikolojik ritm bozulmasina yol acarak

tilser, seker hastalig1, tansiyon gibi bir¢ok psikosomatik hastaligi alevlendirmektedir.

Uzmanlar, is kazalar1 agisindan ¢ok tehlikeli bulduklari 01:00-06:00 saatleri
arasindaki periyodu, “Tehlike Penceresi (Vulnerability Window)” olarak
adlandirmaktadirlar. Gece g¢alisanlar, viicudun uyumak istedigi saatlerde calismak
zorundadirlar ve vardiyali ¢aligma da viicut ritimlerini bozmaktadir (Tiirkan, 2019, s.
997). Bundan dolayr Jet-lag kavramindan yola c¢ikilarak “shift-lag” kavrami
tiiretilmistir. T1p bilimi, bir insanin giin ve gece rutinini degigmesi halinde yeni rutine
aligabilmesi icin 4 ila 14 giin arasinda bir zaman dilimine ihtiya¢ duydugunu

soylemektedir (http-2).
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Gorildiigii tizere, periyodik olarak degistirilen ¢alisma siirelerinin 24 saate
yayildigi durumu ifade eden vardiyali calisma, uyku problemleriyle birlikte
calisanlarda pek c¢ok fiziksel ve ruhsal bozukluklarin gelismesine neden
olabilmektedir. Insan saglig1 iizerinde calisma saatlerinin etkilerini inceleyen
arastirmalarin  bulgulari; vardiyali g¢alismanin, organizma iizerinde pek c¢ok
olumsuzluga neden oldugunu ve sonucta bireysel performansi diigiirdiigiinii ortaya
koymaktadir (Senol, 2015, s. 3). Bireysel dikkatin azalmasi ve bilissel performans
diisiikliigii ile gece boyunca uykusuz kalma arasinda anlamli bir iligskinin varligi ortaya
konmustur. Buna gore, gece uykusu 5 saatten az olan yetiskin bir bireyin 6grenme ile
anlaim giicinde ve sorun ¢ozme Dbecerisinde %50’ye varan azalmalar

goriilebilmektedir (Veasey vd. 2002°den aktaran Saricaoglu vd., 2005, s. 107).

Uretimin kesintisiz siirmesi gereken madencilik, ¢elik ve petro-kimya gibi
endiistri kollar1 ile ulasim, saglik, giivenlik ve turizm gibi araliksiz hizmet verilmesi
gereken sektorlerde vardiyali calisma diizeni kaginilmazdir. Burada hem ¢alisma hem
de dinlenme saatleri devamli olarak degismektedir. Bu degisiklikler, organizmanin
uyku ve beslenme aliskanliklarini da etkilemektedir. Insan viicudu, her vardiya
degisiminde fizyolojik olarak uyum sorunu yasayacaktir. Bu durum, ¢alisanlarin
yeterli uyuma ve beslenme ihtiyaclarinin 6niinde engel olusturmaktadir. Gece
vardiyasinda c¢alisanlarin cay, kahve, alkol, sigara gibi maddelerin tiiketimine
yonelebildikleri bilinmektedir. Bu aligkanliklar, calisanlarin gerekli enerjiyi
alabilecekleri saglikli beslenme bigimlerinden uzaklagmasina neden olabilmektedir

(Eroglu, 2006, s. 431).

Vardiyali ¢alisma diizeni, basta aile yasantis1 olmak iizere ¢alisanlarin sosyal
hayatlar iizerinde de ¢esitli sinirlamalar olusturabilmektedir (Eroglu, 2006, s. 431).
Calisma siireleriyle birlikte isyerlerindeki molalarin siiresi ve sayist calisanlarin
fiziksel ve ruhsal dengelerinin saglanmast bakimindan Onemlidir. Yapilan
arastirmalar; insan anatomisi dikkate alindiginda, calisma siiresinin giinde 7,5 ve
haftada da 45 saati asmamas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Is kazalarmin, gece
calismalar1 sirasinda daha fazla oldugu, bu kazalarin etkilerinin giin i¢inde olusan is
kazalarindan daha agir olabildigi bilinmektedir. Stireklilik gosterecek sekilde gece
vardiyasinda ¢alisanlarin bir siire sonra yalmzlik hissiyatt icine girdikleri,

bagisikliklarinin zayiflamasina bagl olarak sindirim sistemi, soguk alginligi, grip vb.
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rahatsizliklara karsi daha direngsiz hale geldikleri goriilmiistiir. Bu gerekgelerle; gece
calismalarinin denetim altina alinmasiyla, ¢alisma siirelerinin miimkiin oldugunca
azaltilmasi hususunun gergek¢i bir bakisla degerlendirilmesinin yerinde olacagi

sOylenebilir (Camkurt, 2007, s. 88-90).

2.1.2.3.4. Kontrol

Kontrol; kisinin, ¢alistig1 kurumda kararlarin alinma siireci iizerindeki etkisini
ifade eder. Calisani ilgilendiren hususlarda kisiye fikri sorulmadan alinan kararlar
calisan iizerinde stres olusturur. Isyerindeki degisikliklerin nedeni hakkinda bilgi
sahibi olamamak, calisanlarin moralini ve motivasyonunu asagilara ¢ekmektedir.
Boylece kisilerin isleri tizerindeki hakimiyetlerinde ve verimliliklerinde disiisler
meydana gelmektedir. Calisanlarin kendilerini daha giivende hissetmeleri ve 6zveriyle
islerini yapabilmeleri i¢in karar siirecinde s6z sahibi olmalari oldukca etkili bir

yontemdir (Altuntas, 2003, s. 126; Sahin, 2011).

Col ve Ardig, (2008, s. 161) yaptiklar1 ¢alismada katilim boyutundan
bahsederken, calisanlarin iiretime katilmalarinin yaninda siiregte olusabilecek
sorunlara ¢0ziim bulunmasinda ve yonetimsel kararlarin alinmasinda soz sahibi
olmalarinin 6nemine vurguda bulunmuslar ve katilimci ¢alisma ortamini, “calisanlarin
isletme icerisinde etkili olduklarina ve farklilik yaratabileceklerine olan inanglar1”

seklinde ifade etmislerdir.

Psikolojik personel giiglendirme kavramiyla olduk¢a yakin iligkisi olan
katilimc1 yonetimin kavramsal olusumu, Dr. Alfred J. Marrow’un 1947 yilinda bir
konfeksiyon isletmesinde gergeklestirdigi calismalara dayandirilabilir. Marrow ve
yardimcilari, islerini ilgilendiren konularda iist yonetim tarafindan kendileriyle karar
alma yetkisi paylasilan ¢aligsanlarin liretim performanslarinda %14 artig oldugunu fark
etmiglerdir. Marrow’un ¢alismasi, 1960’11 yillardan itibaren kalite yonetiminin bir
parcasi olarak goriilen katilimc1 yonetimi 1947°de ifade etmesi bakimindan da 6nemli

goriilmektedir (Pojidaeff, 1995, s. 45).
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Spreitzer, (1996, s. 487), katilimci bir is ikliminin ¢alisanin psikolojik olarak
giiclendirilmesinde O6nemli oldugunu ve giiclendirme siirecinin hizlanmasin
sagladigim1 ifade etmistir. Dolayisiyla, emir komuta zincirinin bulundugu isletme
yapilarinin aksine, ¢alisanlarin kararlara katildigi, isleri tizerinde kontrol duygusu

hissettigi bir yapinin varligt son derece dnem tasimaktadir.

Katilimc1 yonetim; ¢alisanlarin beden giiclerinin yaninda, isleriyle ilgili sorun
¢Ozme ve siire¢ gelistirme yeteneklerinin yani zihin gii¢lerinin de yaptiklari ise dahil
edilmesi anlamini tagimaktadir. Katilimeilik diizeylerinin diigiik olmasi, stres
olusumunda 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. Katilimeciligin saglanmasiyla
birlikte calisanlar kendilerini etkileyen kararlarin alinmasinda etkin hale gelerek bir

bakima isteki basarilarin1 ve geleceklerini kendileri belirleyebileceklerdir.

Katilimct yonetim, yetki ve sorumlulukla donatilarak otorite haline getirilen
calisanlarin, isletmelerin karar alma siirecine dahil edilmeleriyle kendilerini isletmenin
ve i§in parcast olarak gérmelerini saglar. Karar siirecinin disinda birakilan ¢alisanlarin
aidiyet duygularinin azalacagi ve dolayisiyla da motivasyon diizeylerinin diisecegi
bilinmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s. 350; Balci, 2000, s. 14). Buna gore, karar
stirecinde yer verilen katilimci ¢aligsanlar, isletmenin amaglarini benimsemede daha
motivedirler ve belirsizliklerden kaynaklanan stresin ortadan kalkmasinda pay sahibi
olmaktadirlar. Ancak alinan yiiksek sorumluluklar da bazi calisanlar {izerinde farkli

stres tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Aydin, 2004, s. 63).

Katilimcr yonetim, calisanlart olumlu yone etkileyerek mevcut catigsmalari
¢ozmek ya da olasi ¢atigmalar1 engellemek amaciyla da kullanilan bir yontemdir. Karar
siirecine katilimin saglanmasiyla birlikte calisanlarin isleriyle ilgili korkular1 en aza
iner ve sorumluluk duygulan artar. Uygulama sirasinda yasanan sikintilar1 bertaraf
edebilmenin yolu, calisanlara kendilerini etkileyecek olan kararlara itiraz hakkinin
verilmesidir (Bursalioglu, 1987, s. 122). Katilime1 yonetim anlayisina sahip olan
isletmelerde calisanlarin kendilerini etkileyen kararlarin alinmasinda pay sahibi
olmalari, alinan kararlarin benimsenecegi ve bu kararlar1 uygulamadaki istegin daha

da artacagi anlamina gelmektedir (Basar, 2017, s. 3-5).
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2.1.2.3.5. Cevre ve Ekipman

Psikososyal risklerden bir digeri de ¢evre ve ekipman hususudur. Calisilan
alanin ihtiyactan daha dar ya da gereginden fazla genis olmasi, uygun 1s1 ve aydinlatma
kosullarinin bulunmamasi, kullanilan is ekipmaninin yetersizligi, yerlesim planinda
yapilan hatalar, kosullarin ¢alisan1 korumaya elverisli olmamasi gibi faktorler is ve

yasam konforu bakimindan galigsanlarin karsisina engel olarak ¢ikmaktadir.

Cizelge 2. Orgiitlerde Stresi Ortaya Cikaran Fiziksel Cevre Kosullar

Fiziksel Cevre Kosullar: Ornekler

Giiriiltii - Yiiksek ses ile ¢aligan makinalart kullanmak.

- Ofisteki diizenin, giiriiltii sebebiyle zarar gérmesi.

Titresim - Yiiksek titresim ile ¢aligan makinalart kullanmak.

- Isyeri disindaki islerde asir1 soguga maruz kalma.
Sicakhik - Yiiksek 1s1 igeren iiretim ortaminda ¢alismak.

- Ortamdaki ani sicaklik degisimleri.

Aydinlatma - Isyerindeki yetersiz veya asir1 1siklandirma.

- Asirt kas giiciine dayanan isler.

Ergonomik Faktorler - Otomasyon sisteminde, montaj siirecinde ¢aligmak.

- Zararli maddeler iceren gazlari teneffiis etmek.

Kirli Hava - Deriyi etkileyen viriislere maruz kalmak.

- Radyasyona maruz kalmak

Kaynak: Ross and Altmaier. (1994). Intervention in occupational stress. London: Sage Publications.

Isyeri diizeni, calisanlar iizerindeki stres kaynaklarindan biridir. Gegis yollari,
merdivenler, kapilar, yer dosemeleri gibi bina 6zellikleriyle isyerinin ve ekipmanin
korunmasi, temizligi, ortamin boyas1 gibi faktorler isyeri diizenini belirlemektedirler

(Camkurt, 2007, s. 82-83).

Isyerinde diizenin oturmus olmasi ve calisma ortaminda uyumun saglanmast,
1§ kazalar1 ve meslek hastaliklar risklerine karsi giivenli kosullarin olusturulmasini

saglayarak calisanlarin motivasyonlarini artiracaktir (Spiers, 2003, s. 22-24).

Orgiitiin her kademe calisanlari, is ¢evresinden ve ekipmanindan kaynakli

olarak bazi saglik problemleri yasayabilmektedirler. WHO, 1983 yilinda fiziksel
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cevrenin olumsuzluklariyla Orgiitlerde ortaya c¢ikan “Hasta Bina Sendromu (Sick
Building Syndromy)” hastaligin1 tanimlamistir. Bu hastalik, ¢alisanlarda ve
yoneticilerde sinirlerin gerilmesi, mide bulantisi, bitkinlik, bas donmesi gibi birtakim
belirtilerle kendini gostermektedir. Bu belirtilerin, isyerinde gegirilen her an biraz daha
arttigit ve calisanin isten ayrilmasi sonucunda zamanla etkisini kaybettigi
goriilmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda; bu hastaligin olugsmasinda mikro
molekiiler organik tozlarin, kullanilan binanin yasinin, havalandirma yonteminin ve
diger iklimsel faktorlerin bilesiminin etkili oldugu ortaya konulmustur (Cartwright,

Cooper ve Murphy, 1995, s. 227).

Kisileraras: iligkilere imkan vermeyen, 6zel yasaminin korunmasini géz ardi
eden ofisler, calisan1 her bakimdan olumsuz etkilemektedir. Ofislerin fiziki
boyutlarindaki uygunsuzluklar da stresi tetikleyebilir. Isletmeler, giiriiltiiye maruz
kalan ¢alisanlarin1 korumak i¢in onlara koruyucu kulaklik ya da tikag saglarlar. Ancak

¢ogu zaman bu malzemelerin ¢alisanlar tarafindan kullanilmadig1 goriilmektedir.

Bu durum, cesitli nedenlere baglanabilmekle birlikte en 6nemli neden, i¢
kulagin 6n kisminda sekli salyangoza benzeyen kemik bir tiip olarak tanimlanabilecek
olan kokleanin yapisi olarak gosterilebilir (Uzer, 2005, s. 8). Ciinkii tehlike algimiz,

act ile iliskilidir.

“Kokleada ac1 reseptorleri yoktur, yani koklea aci ¢ekmez, koklea’da meydana gelen
harabiyet agr1 yapmaz, iste bu nedenle giiriiltii bir tehlike olarak algilanmaz ve giiriiltiiye
maruz kalma devam edebilir. Aci, ancak 130 dB’ i gecen ani patlamalarda hissedilir,
ancak giiriiltitye bagli isitme kayiplar1 daha diisiik seviyede, uzun siireli maruz kalmalarda
ortaya ¢ikar. ikinci bir neden, bu konudaki bilgi ve veri eksikligidir. Giiriiltii ve etkileri
ile ilgili yeterli bilgimiz olmadig1 zaman onun olumsuz etkilerinden kaginmak da giiglesir.
Giriiltilii yerlere kisiler bir isitme taramasindan gecirilerek alimmali ve periyodik
muayenelerle isitme kayiplarmin olup olmadig1 izlenmeli ve gerekli tedbirler alinmalidir.
Giiriltili bir igyerinde iletisimde giigliik yasaniyorsa, ¢alisanlar mesai saati sonunda
kulak ¢inlamasindan, bas agrilarindan sikayet ediyorlarsa ve konusma seslerinin
kalitesinde farkliliklar algiliyorlarsa ve en 6nemlisi ig yerindeki giiriiltii siddeti 85 dB’ in
iizerindeyse koruma programlarinin devreye girmesi ve ¢alisanlarin giiriiltii ve etkileri
konusunda bilgilendirilmeleri gerekir (Yiiceer, 2002, s. 24)”

Giriiltiiniin insan saghigina etkisi, seviyesine ve ¢aliganin giiriiltilye maruz
kalma siiresine bagli olarak degisir. Konaklama isletmelerinde bulunan diskotek, bar
ve animasyon mekanlarindaki 100 dB seviyesinde giiriiltiiye maruz kalan c¢alisanlarda

uzun donemde isitme kayb1 yasanmaktadir.
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Calisma alaninin yeteri kadar 1siklandirilmasi ile verimlilik arasinda anlamli
bir iliski vardir. Yapilan arastirmalar, 11k siddetinin artirilmasma bagli olarak
tiretimimde %8 ile 27 arasinda degisen oranlarda artigin oldugunu ortaya koymaktadir.
Yetersiz 1siklandirma ya da fazla 1siklandirma neticesinde calisanin gz sinirlerinde
yipranma baglayacak ve gegici ya da daimi gérme kayiplari meydana gelebilecektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 236). Gorme duyusunu saglikli sekilde
gerceklestiremeyen ¢alisanlarda, sosyo-ekonomik etkileri de fazla olan ve strese
baglanan primer bas agris1 bozukluklarindan gerilim tipi bas agris1 goriilmektedir. Bu
agr1, 30 dakikadan 7 giine kadar siirebilen agrilarin devamli hal almasiyla da kronik
hale gelebilir. En az 3 ay, ayda ortalama 15 giin veya daha sik ortaya ¢ikan, yilda 180
giin ve daha fazla goriilen bu agn tipi, fotofobi olarak bilinen asir1 parlak 1siktan
olusabilecegi gibi fiziksel ve/veya psikososyal stresten, pozisyon bozukluklarindan ve
ortamda bulunanlar1 rahatsiz etmemesine karsin ortamdaki seslerden rahatsizlik
duyma hissi olarak izah edilebilecek olan fonofobiden de kaynaklanabilir. Calisan,
agrisint agr1 kesicilerle gecirebilirken ataklarin artmasiyla tibbi yardima ihtiyag

duyabilir (Saip, 2009, s. 1; Ering, 2019).

Isletmelerin kalabalik olusu, calisanlar1 olumsuz etkileyen diger bir etkendir.
Kalabalik ortamda ¢alismak, gizliligi ve ¢alisana 6zgiiliigli ortadan kaldirdig1 igin stres
yaratmaktadir. Ayrica kalabaligin, ortamdaki giiriiltiiyli yiikseltecegi de dikkate
alindiginda, bu olumsuz etkinin dozajinin daha da artacagi sdylenebilir (Aydin, 2008,
S. 49).

Psikososyal riskler kapsaminda, “cevre ve ekipman” baslig1 altinda calisan-
makine uyumu da yani ig ergonomisi de incelenebilir. Calisanlar, is sistemlerinin
anahtar parcalaridir. Bu sebeple sistemler, araglar ve donanimlar ¢alisanin diisiince
sinirlarina ve potansiyel yeteneklerine gore dizayn edilmelidir. Ote yandan; iiretimin
yapildig1 binanin giines, havalandirma, nem gibi fiziksel niteliklerinin ve liretimde yer
alan makinelerin ¢alisanin kullanimma uygunluk durumlarin1 gosteren karmagsik
olmama, kolaylikla kontrol edilebilme gibi 6zelliklerinin yeterli olmasi, ¢alisanlarin
karsilasabilecekleri psikososyal riskleri ortadan kaldirabilecektir. Bununla birlikte,
calisan-makine uyumuna 6zen gosterilmesi ergonomik nedenlerden kaynaklanan is

kazalarin1 biiyiik oranda azaltacaktir (Korkut, 2014, s. 8).
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Calisan-makine iligkisindeki en ©6nemli uyumsuzluk nedeni, g¢alisanlarin
kullandiklar1 makinelerin 06zelliklerini reddeden bir tutum iginde olmalaridir.
Calisanlarin, kullandiklar1 makinelerin tehlike arz eden durumlarini 6nemsememeleri,
makineleri kullanma talimatlarina ve 6zelliklerine aykir1 olarak zorlamalari, kullanim
sirasinda tehlikeli olabilecek sekilde makinelere yaklagmalari veya uzaklasmalari

uyumu bozacak nedenler arasinda gosterilebilir (Camkurt, 2007, s. 87).

2.1.2.3.6. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii konusunda ¢alisanlarm maruz kaldiklar1 psikososyal riskler,
genellikle kurum kiiltiirinlin ve yonetim tarzinin bir sonucudur. Bunlar; katilim

eksikligi ve etkin danigma, zayi1f iletisim ve kurum politikasi gibi faktorleri igerir.

Orgiit kiiltiirii boyutunda bilgiye erisimin saglanmasi, ¢alisganin misyon ve
vizyona daha 1yi odaklanmasini saglayacaktir. Spreitzer’e (1995, s. 1447) gore bilgiye
erisim; calisanlarin orgiitsel amaglara ve beklentilere uygun bigimde karar alabilme
becerilerini gelistirdiginden psikolojik personel giiclendirmeyi etkileyen ilk ve dnemli

faktorlerdendir.

Isletmeler; sirket birlesmeleri, devralmalar ve ortak girisimlere dahil olma gibi
gerekcelerle veya kiiclilme konusunda baski algiladiklarinda yeniden yapilanma
mecburiyetini hissedebilirler. Boyle durumlarda, genellikle kiiltiir degisimine, bireysel
kiiltiir uyumsuzluguna ve belirsiz calisma ortamlarina sebep olan ¢atigmalar

goriilebilir (Cooper ve Cartwright, 1994, s. 467).

Glinlimiiz kosullarinda varliklarini stirdiirmek isteyen hemen her orgiit, siirekli
degisim ve isletme hedefleri dogrultusunda gelisim i¢inde bulunmaktadir. Dis
cevrelerinde meydana gelen gelismeler, isletmeleri yeni is yontemleri gelistirme
arayisina itmektedir. Boylece, calisanlarda aranan nitelik diizeyi yiikselmektedir. Bu
sartlarda, yasanan degisim slirecine uyum gosteremeyen calisanlar yetersizlik hissi
dolayisiyla stres davramisi gelistirebilmektedirler. Isletmeler, bu sorunu ¢dzebilmek
amaciyla dncelikle etkili bir degisim plani olusturmali ve 6rgiit ici egitim ve gelistirme

projeleri uygulayarak bu siireci desteklemelidir (Kogel, 1986, s. 30).
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Gergekten, bir isletmede orgiit kiiltiiriinii olusturmak ve gelistirmek, basariyla
uygulanacak egitim faaliyetiyle yakindan iliskilidir. Egitim; insan davraniglarini
gelistirmek amaciyla planli ve istikrarli sekilde gergeklestirilen bilgi ve beceri
kazandirma siireci olarak tanimlanabilir. Insan kaynaklarmi gelistirme olanag
saglayan egitim, bu yoniiyle insana yapilan en Onemli yatirim giderlerindendir

(Yumusak, 2008, s. 245).

Egitim, calisanlar1 orgiitteki gelecekleri i¢in de hazirlar. Siirekli egitim ile
kisisel gelisimin saglanmasi, isini layikiyla yapma yetenegi kazandirilan ¢aliganlarin
Ozgiven ve yeterlilik duygularmi da gelistirmektedir. Calisanlarin, islerindeki
yeterlilikleri ile algiladiklart stres diizeyleri arasinda ters orant1 bulunmaktadir. Buna
gore; stres diizeyi, yetersizlik hissiyatiyla artarken yeterliligin yiikselmesiyle

azalacaktir (Akat vd., 1999, s. 321).

Her kademede yer alan isletme personeli tarafindan benimsenen deger ve
normlar, Orgiit kiltlirlinii olusturmaktadir. Bu deger ve normlarin varliginin
gelistirilmesi, isletmenin yasal yaptirnm giiclinii artirarak Orgiitsel diizeni ve
devamlilig1 saglar. Boyle bir yap1 icinde, biitiinii ifade eden degerler sisteminin
varligiyla birlikte, her birimin de kendine 6zgii degerler sistemi bulunmaktadir. Bagka
bir anlatimla, orgiite ait olan genel bir kiiltiirel yapiyla birlikte bu yapinin parcalari
olan alt kiiltiirel yapilar da sdz konusudur. Orgiit kiiltiinii igsellestirme siirecinde,
calisanlar oncelikle alt kiiltiirel yapinin sundugu degerleri i¢sellestirirler. Calisanlarin,
orgiit kiiltlirtinii kabullenme veya reddetme davraniglari, bir uyum gostergesi olarak
isletmeyle 6zdeslesme seviyelerini ortaya koyarken bu siirecte hissedilen baskilar ise
stres faktorlinii ifade etmektedir. Depresyona bagli olarak gelisen psikosomatik
hastaliklar, boyle durumlarda belirgin oranda artmaktadir. Ydneticilerin adaletli
davranmamasi, bireysel kiymeti olusturan bilgiye, tecriibeye, yetenege, katilimciliga
yeteri kadar deger vermemesi i¢ gerilimi artirmaktadir (Giiney, 2011, s. 413-415).
Calisanlarla orgiitlerin iletisimini saglayan iliskisel yap1 ¢ok yonlii olmali, agik ve
anlagilir sekilde kurgulanmalidir. Boyle olmamasi halinde dogru iletisimin kurulmasi
miimkiin olmayacak, yetersiz algi ve olumsuz diisiinceler sebebiyle stres diizeyi

yiikselecektir (Tarhan, 2007, s. 99).
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2.1.2.3.7.Kisileraras: Iliskiler

Takim calismasi gibi kolektif davranislardan ve yardimlasma duygusundan
yoksunluk; derin goriis ayriliklarindan kaynaklanan bireysel ¢cekismeler, ¢atismalar ve

gii¢ gosterileri i ortamlarinda stresi agiga ¢ikaran 6onemli faktorlerdendir.

Bu gibi olumsuzluklarin yogun olarak yasandigi isletmelerde calisanlar,
parcast olduklarini hissettikleri olumlu ortamlarda degil, slirekli miicadele etmeyi
gerektiren olumsuzluklarla dolu ortamlarda ¢alismak zorunda olduklarini diistinerek
hareket edeceklerdir. BOyle durumlarda rahatsiz edici bir hissiyat icine giren

calisanlar, strese neden olacak sekilde enerjilerini is disinda kalan her yone

dagitabilirler (Bakan, 2004, s. 43-44).

Sosyal destek; bireyin c¢evresindeki insanlarla yakin iligiler kurabilmesi,
kuvvetli baglar olusturabilmesi anlamina gelir. Calisanlarin sosyal destekten yoksun

olmasi, onlar1 psikososyal risklere kars1 daha agik ve savunmasiz hale getirecektir.

Sosyal destegin, calisanlara sagladig ¢ift yonlii fayda s6z konusudur. Calisma
ortamlarinda yeterli diizeyde sosyal destek hisseden bireyler, fizyolojik ve psikolojik
bakimlardan kendilerini daha iyi hissetmekte, is ortamindaki stres ile basa ¢ikabilmede
daha fazla basar1 gostermektedirler. Sosyal destek, orglitsel davranis alanindaki 6nemi
son yillarda daha da artan bir konudur. Calisanlar1 yakinlagtirmay1 amaglayan sirket
yemekleri, geziler, spor turnuvalari, i dis1 yasamda aileler arasinda siirdiiriilen
misafirlikler, ¢alisanlarin meslekleriyle ya da hobileriyle ilgili olan dernek, topluluk
vb. sosyal nitelikli olusumlara {iyelikleri, isletmede hissedilen sosyal destek diizeyini

artirmaktadir (Johns, 1992, s. 521).

Sosyal destek, calisanlar arasindaki iliskileri gelistirdigi gibi calisanlarin
orgiitleriyle iligkilerini de gelistirmektedir. Bu bakimdan, kavramin stres ve saglik
arasinda tampon gorevi gordiigii sdylenebilir. Bircok arastirma, sosyal destegin stres
diizeyini ve dolayisiyla gerilimi azaltict etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Tutar,
2000, s. 290).
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Calisanlarin is yerindeki iliskileri, dikey ve yatay iletisim seklinde ikiye
ayrilabilir. Dikey iletisim, iist kademedeki yoneticiler ile alt kademedeki caligsanlar
arasinda kurulan iletisimdir. Bu iletisimin basar1 diizeyi, ¢alisanlar1 olumlu veya
olumsuz olarak etkilemektedir. Her bir calisanin, iistlerinden beklentisi farkli
olabilmektedir. Yiiksek nitelige sahip olup daha c¢ok sorumluluk almak isteyen
calisanlar, kati, otokratik tavir sergileyen yoneticilerle verimli ¢alisamazlar. Buna
karsin ortalama diizeydeki veya diisiik nitelik grubuna giren itaatkar calisanlar da
esneklik gosteren, ¢alisan1 isinde 6zgiir birakan yoneticileri kolayca benimseyemezler.
Calisanlarla yoneticiler arasinda yasanan bu tlir olumsuzluklar, zaman iginde iligkileri
karsilikl olarak zayiflatacak, stiphe ve tedirginlik hissiyatini artiracak ve giivensizligin
hakim oldugu sorunlu bir ortamin olusmasina neden olacaktir. Buna karsin yatay
iletisim ise; ayn1 ya da yakin kademelerde gorev yapan, yetki ve sorumluk diizeyleri
benzer calisanlar arasinda kurulmaktadir. Dikey iletisimden farkli olarak daha kisa
yoldan, genellikle dogrudan gerceklestirilen yatay iletisim, igerik ve nitelik
bakimindan farkli isletmelerde degisiklikler gosterebilir. Yatay iletisim; Orgiit ici
catismalarin, karmasanin azaltilmasi ve zaman tasarrufu saglamasi gibi olumlu

yonleriyle katilimcilik diizeyinin artirilmasi tizerinde de etkilidir (Senytiz, 1999, s. 17).

Yetersiz orglitsel iklim, kat1 hiyerarsik yap1 ve iletisim eksikligi, ¢alisanlar
stres riskiyle karsi karsiya birakmaktadir. Hiyerarsik yapilarin resmiyet ve mesafe
gerektirmesi, kademeler arasindaki giiven duygusunu da zedeleyebilmektedir (Geng,
2005, s. 270). Ustlerin otoriteye dayanan giicleriyle ¢alisanlarin bu husustaki
beklentileri arasinda genel olarak catisma yasanmaktadir. Calisanlarin, iistlerinden
iistlin olduklarini diistinmeleri veya istlerde bdyle bir algmin olmasi; istlerin,
calisanlar iizerinde baski, tedirginlik, korku yaratabilecek tavirlar sergilemeleri, gercek
dis1 performans hedefleri koymalar1 vb. davranislar karsiliklr iliskileri yipratmakta ve

orgiit i¢indeki stres diizeyini yiikseltmektedir (Giiney, 2011, s. 413-414).

Insanlar, genel olarak sadece maddi beklentilerle degil kendilerini
gerceklestirme, toplumda takdir gorecekleri sosyal bir statiiye sahip olma ve sonugta
manevi tatmin hissine ulagsma gibi diisiincelerle de ¢alisirlar (Kog¢ ve Yegen, 2002, s.
3). Is ortamindaki gayretleri ve basarili davranislari iistlerince takdirle
odiillendirilmeyen calisanlar, bulunduklar1 ortamda varlik sorunu yasayacaklardir. Bu

durum, is ortamini ve c¢alismay1 katlanilmasi zor bir hale getirebilir. Bu bakimdan;
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istlerin, basarili c¢alisanlarina takdir edilme duygusunu yasatmalar1 calisanlar

acisindan hak edilmis, masum bir beklenti olarak goriilmelidir (Isikhan, 1998, s. 63).

Bir isletmedeki yoneticilerin, ¢alisanlarin  veya calisanlarin  mesai
arkadaslariyla olan iligkilerinin nasil oldugunu belirleyen sey, is ortaminin neyi serbest
biraktigi ya da neyi engelledigiyle ¢ok alakalidir. Birgok isletme, calisanlarini
blirokrasinin yiikii altinda ezerek onlarin yaraticiliklarini, yeteneklerini gérmezden
gelmektedir. Bu sekilde ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmek, baglilik duygularini
gelistirmek, inisiyatif kullanmalarini ve goniille is yapmalarin1 beklemek pek miimkiin
degildir (Rosen, 1998, s. 134). Kisilerarasi iliskilerin bdyle yiiriitiildiigii bir isletmede
calisan i¢in o igyeri sabah gidilen ve aksam mesai bitiminde eve doniilen bir yer olarak
goriiliir ki goniil baginin olmadig1 yerlerde basariy1 tam anlamiyla yakalayabilmek

imkansiza yakin bir beklenti olarak degerlendirilebilir.

“Ozellikle otoriter yonetim bigimi ile olusturulan ¢aligma ortami; gerilim, korku ve endise
dogurucu niteliktedir. Buna gore, bilimsel teknik yonii agir basan yonetici, yonetim
stireclerinde etkilesimli usulleri kullanan bir yoneticiden daha stres verici olarak
goriilmektedir. Boylece siirekli baski altinda ceza verilecegi korkusu ve endisesi
igerisinde is yapan birey, dogal olarak stres yasayacaktir. (Tiirkmen, 2016, s. 7).”

Isletmelerde karsilasilan en biiyiik sorunlardan biri de mobbingtir. Mobbing;
isyerindeki iistiin ¢abalari, basarili ¢aligmalart, nitelikli davraniglar1 vb. olumlu yonleri
nedeniyle diger calisanlarin kendileri i¢in adeta bir tehdit gibi gordiikleri ¢calisana kars1
bireysel ya da toplu halde uyguladiklari, en az alt1 ay siirdiigii, haftada en az bir defa
tekrar ettigi diisiiniilen diizenli yildirma, bezdirme hareketi, psikolojik siddet olarak

tanimlanmaktadir.

Mobbing, statii fark etmeksizin bir ¢alisanin, baska bir ¢alisana kars siirekli
olarak kotii niyetli davranarak onun toplum i¢indeki itibarini kaybetmesinin ve sonugta
isinden ayrilmasinin saglanmasi amaciyla gergeklestirilen duygusal saldiridir. Bu
siirecte, mobbingi uygulayanlar, mobbinge maruz kalan magdur veya kurbanlar ile
mobbing olayina taniklik eden seyirciler olmak tizere ii¢ farkli grup bulunmaktadir.
Mobbinge sahitlik eden kisilerin hedef haline gelmekten ¢ekindikleri i¢in genellikle
olaya miidahale etmedikleri ve bu durumun mobbing uygulayanlarin isini
kolaylastirdig1 goriilmektedir. Bu siirecte uygulanan ahlak dis1 yontemler ile bireyin

biitlin hayatin1 olumsuz yonde etkileyerek itibarsizlastirilmasi ve ¢alisma ortamindan
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uzaklastirllmas1 amaglanmaktadir. Bu hususta gerceklestirilen bir arastirmada;
mobbing ile karsilagan ¢alisanlarin %40’inda depresyon sorunu goriilmiis, bu oranin
%31’ini olusturan kadinlarin ve %21’ini olusturan erkeklerin travma sonrasi stres

bozuklugu yasadiklar1 belirlenmistir (Cogenli, 2013, s. 6-7; Yiicetiirk, 2005, s. 267).

2.1.2.3.8. Orgiitsel Rol Tanimlamalar:

Orgiitsel rol tanimlamalarinin basariyla uygulanmasi iizerinde bireysel
faktorler oldukea etkilidir. Bireysel faktorler soz konusu roliin sahibi olan ¢alisandan
kaynakli faktorlerdir. Calisanlar, kendilerine verilen role dair edindikleri bilgilerle
algilarini sekillendirirler ve buna uygun rol davranislart gelistirirler. Algi siirecinin
gercege uymamasi ve rolii anlatmada yetersiz kalmasi halinde ¢alisanin roliinii

basariyla uygulamasi, o 6l¢iide zorlasacaktir (Basaran, 2008, s. 342).

Yoneticilerin ve calisanlarin, islerinde hangi rolii yerine getireceklerini
bilememelerine bagli olarak ortaya ¢ikan kararsizliktan kaynaklanan zorlanmanin,
gerilim halinin bir ifadesi olan (Yilmaz ve Ekici, 2006, s. 37) rol catismast ve rol

belirsizligi, ¢alisanlarin karsi karsiya kaldiklar1 6nemli psikososyal risklerdendir

Rol catigmasi; kendisine verilen birden fazla rolii ayn1 anda yerine getirmek
durumundaki ¢alisanin rol gereklerinin birini diger gereklerden daha fazla
benimsemesi halinde, calisanin {izerindeki roller ya da diger ¢alisanlarin rolleri
arasinda ortaya ¢ikacak kargasa hali olarak tanimlanabilir (Gokge ve Sahin, 2003, s.
146). Rol catigmasi, caligsanlar arasinda yasanan catismalar i¢inde orgiitsel havayi kisa
siirede bozabilecek tiirde bir sorundur (Yilmaz ve Ekici, 2006, s. 38). Orgiitiin
blytikligli ve orgiitsel yapinin karmasikligr ile rol catismasi arasinda dogru oranti
vardir. Bu durumda, etkilesim i¢inde olan rollerin sayisinin artmasi, yonetimin bu

rollerden beklentileri dogrultusunda catigmalar1 da artiracaktir.

Rol belirsizligi ise; ¢alisana verilen roliin sinirlarinin tam olarak ¢izilmemesi
ya da net bir sekilde aktarilmamasi sebebiyle olusur. Bunun sonucunda birey yeterince
bilgiye sahip olmadigi i¢in igin gereklerini yerine getiremeyecektir. (Basim vd., 2010,

S. 151). Baska bir anlatimla, rol belirsizligi; islerini dogru yapabilmeleri i¢in gerek
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duyduklart yeterli bilginin verilmedigi ¢alisanlarin, kendilerinden talep edilen rol
davraniglarint yeterince igsellestirememeleri dolayisiyla olusmaktadir (Yilmaz ve

Ekici, 2006, s. 38; Walker vd., 1975, s. 33).

Rol belirsizligi ile karsilasan calisanlar; 6zgiliven eksikligi, asir1 kaygi ve
Ofkelenme gibi bir dizi olumsuzlugu yasayabilmekte ve bunlara bagli olarak da
bireysel performans diisiikliigli gosterebilmektedirler (Yi1lmaz ve Ekici, 2006, s. 38).
Rol belirsizligi yasayan calisanlarin islerinde ne yapmalar1 gerektigini
algilayamamalar1 halinde stres kacinilmaz olacaktir (Aytag, 2002, s. 2). Spreitzer
(1996, s. 487), bu durumdaki calisanlarin islerinden uzaklasma, kagma egiliminde

olduklarini ifade etmistir.

Ust yoénetim, rol catismalarinin ve rol belirsizliklerinin ortaya ¢ikmasini
miimkiin oldugunca engelleyerek bu durumdan kaynaklanan stres diizeyini olduk¢a
azaltabilir. Gliglii’ye (2001, s. 103) gore; ¢atismalar1 engelleyecek yontemler, saglikli
bir Orgiitsel yapida calisanlarin da orgiitiin de beklentilerini karsilayacak nitelikte
tasarlanir. Bu amagcla orgiit icinde tanimlanan her rol, agik¢a ifade edilir ve ihtiyag
duyulacak bilgilerle donatilir. Biitiin bunlar1 destekleyecek diizeyde bir egitim
programinin olusturulmasi ile rol catismalar1 ve rol belirsizlikleri biiylik 6lciide

engellenebilir.

2.1.2.3.9. Kariyer Gelisimi

Kariyer; ¢alisanin, is hayatinda istikrarli sekilde, adim adim yol alarak kendine
ait basar1 merdivenlerini tirmanmasi1” olarak tanimlanabilir (Giil ve Oktay, 2009, s.
227). Kariyer kavrami, insanin davranig motifleri ile donanmis ve yasam boyunca
devam eden isler serisidir. Calisan, isinde ilerleyebilmek i¢in daha fazla sorumluluk
talebinde bulunacak, bunun sonucunda da daha fazla giig, statii, sayginlik ve ekonomik
kazang elde edecektir (Tiiz, 2003, s. 171).

Kariyer gelisimi siirecinde ortaya ¢ikan olumsuzluklar, calisma yasamindaki
psikososyal risklerdendir. Orgiitlerde bireysel performans degerlendirmelerinin ve

terfilerin dogru ve objektif kriterlere dayandirilmadigir diisiincesi, kisith terfi
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Imkanlarina bagl yetersiz terfilerin veya siibjektiflik siipheleri bulunan hizli terfilerin
goriilmesi, degerlendirme sisteminin anlasilir ya da inanilir olmamasi, is gilivencesi
sorunu ve isin toplumsal deger algisinin diisiikliigii bu siiregte karsilasilabilen 6nemli
riskler arasindadir (Palmer ve Bhyman, 1993, s. 29). Bunlarla birlikte; orgiitlerde
kariyer hususunda yasanan olumsuzluklar, ¢alisanlar arasinda ve istlerle ¢ok yonlii

catigsmalara yol agarak stres sorununu ortaya ¢ikarabilmektedir.

Calisanlarin, mesleki kariyerlerinde o an bulunduklar statiiden daha fazlasini
hak ettiklerini diistinmeleri, islerine ve isletmelerine karsit olumsuz duygu ve tutum
gelistirmelerine neden olabilmektedir. Bu durumda motivasyonlar1 diisen calisanlar,
yabancilasma sorunu yasayarak bilgi, beceri ve tecriibelerini islerine yeteri kadar

aktarmaktan kaginabilmektedirler (Aydin, 2008, s. 55).

Orgiitler; kariyer yollar1 belirleyerek, kariyer etkinlikleri diizenleyerek ve
kendilerini gelistirme, gergeklestirme firsati sunarak calisanlarina kariyer destegi
saglamahdirlar (Geylan vd., 2013, s. 96). Bu amagla, ¢alisanlarin kariyer amaglari
karsilagtiritlmalidir. Etkili kariyer yonetim programlarinin tasarlanmasi, ¢alisanlarin
performanslariyla birlikte orglitsel tiretkenligi de artiracaktir (Calik ve Eres, 2006, s.
87-88).

Calisanlar, kariyerlerinin gelisim siirecinde; kariyer platosu, terfilerde sorun,
ayis181 sorunu, c¢ift kariyerlilik gibi olumsuzluklarla karsilasabilmektedirler. Orta
kariyer agamasinin sonunda, “gelismelere ayak uyduramamaya bagli olarak duragan
bir doneme girme” seklinde tanimlanan kariyer platosu sorunu, galisanlarin is
performansini diisiirebildigi gibi psikolojik bakimdan da cesitli olumsuzluklara neden

olabilmektedir (Uzunbacak, 2006, s. 31; Aydin, 2007, s. 71-72).

Terfi; bir ¢alisanin bulundugu pozisyondan, yetki, sorumluluk, ticret gibi
kriterler bakimindan iist seviyede bulunan daha iyi bir pozisyona atanmasi durumudur.
Calisanlara yeterli terfi imkanlarinin sunulmasi, kisitli, yetersiz ve hizl terfi
sorunlarinin yaganmamasi bu bakimdan olduk¢a O©nemlidir. Objektif sekilde
gerceklestirilen terfi uygulamalart ¢alisanlart isteklendirecegi gibi islerine ve

isletmelerine olan bagliliklarin1 da artiracaktir (Bayraktaroglu, 2003, s. 142).
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Ayis1g1  sorunu; calisanlarin  daha fazla gelir saglayabilmek, mevcut
yeteneklerini gelistirebilmek ya da yeni yetenekler, tecriibeler kazanabilmek gibi
amagclarla birden fazla iste calismasi durumunu ifade etmektedir. Bu gibi durumlarda,
calisanin asil isine vermesi gereken giicii ve enerjisi bdliineceginden diisiik
performans, devamsizlik, sadakatsizlik gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Baska bir
anlatimla; calisan, giin icerisinde gereginden fazla zamanda calistig1 icin yorgun
diismekte, performansi azalip stresi artmakta ve boylelikle hastaliklara kadar uzanan

sonuglar olusabilmektedir (Karcioglu, 2001, s. 133).

Cift kariyerlilik; bir ¢alisanin, birden fazla uzmanlik alaninin bulunmasi halini
ifade etmektedir. Boyle bir tercih, igyerinde terfi etmek isteyen calisanin giiciinii
birden ¢ok kariyer basamagina bolmesi anlamina gelmektedir. Bu durum, performans
diisiikliigiine ve olasi basarisizliklara yol agabilmektedir. Cift kariyerli ¢alisanlarin,
oncelikle kariyerlerini ilerletmek istedikleri uygun alani belirlemeleri gereklidir.
Boylelikle, kariyer gelisim siirecindeki zorluklarin daha kolay asilabilmesi miimkiin

olacaktir (Calik ve Eres, 2006, s. 68-69; Ozdemir ve Aras, 2015, s. 113).

Gerek calisandan gerekse kurumdan kaynakli olarak gelissin; kariyer yolunda
ilerlerken yasanan sorunlar, hedefe giden yolun uzamasina ve siirecin yavaslamasina
neden olmaktadir. Buna karsin, hizli ilerlemenin de gesitli sakincalar1 bulunmaktadir.
Kariyer basamaklarini hizli tirmanan caligana verilen sorumluluklarin agir gelmesi ve
bireysel yetenek ile tecriibelerin yetersiz kalmasi halinde calisan iizerinde stres

olusmakta bu da iste basarisizliga sebep olmaktadir.

2.1.2.3.10. Ev-Is Yasam Dengesi

Ev-is yasam dengesinin olusturulmasinda kiiltiirel beklentiler ve rol
birlesimlerinin etkisi goz ardi edilemez. Evlilik ve partner iliskilerinde, esler
arasindaki diyalogun uyum saglama tlizerindeki 6nemi yiiksektir. Kadin ve erkeklerin
rollerine iligskin beklentiler; kadinlarin iyi es ve anne, erkeklerinse iyi es ve baba
olmalar1 seklindedir. Kadinin ¢ocuk sahibi olmasiyla birlikte beklentileri de artacaktir.
Buna karsin erkek, is ve aile kimliklerinde daha bagimsiz oldugundan yasayacagi stres

de daha az olacaktir. Erkekler, belirgin olarak destekleyici, baba ve es rolleriyle 6n
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plandadirlar. Ozellikle kiigiik ¢ocuk sahibi olup ayni zamanda ¢alisan kadinlarin

erkeklere gore denge algis1 negatiftir (Milkie ve Peltola, 1999, s. 479-480).

2.2. Tlgili Arastirmalar

Ozellikle son y1llarda hem psikolojik personel gii¢lendirme hem de psikososyal
riskler ile ilgili olarak pek cok arastirma yapilmistir. Dolayisiyla, s6z konusu iki
kavramin baska degiskenlerle bir arada kullanildigr pek ¢ok modelin varligindan
bahsedilebilir. Ancak bu modellerin, kavramlar arasindaki iliskiyi kisith boyutlar
dahilinde ele aldig1 goriilmiistiir. Gergeklestirilen alanyazin taramalar1 neticesinde,
arastirmanin modelini olusturan iki degiskenin bu c¢alismadaki sekliyle birlikte

kullanildig1 baska bir modele rastlanmamustir.

Bu calismayla, literatiirde yer alan eksikligin giderilmesi amaglanmistir.
Dolayisiyla, arastirmanin modelinde yer alan hipotezler, psikolojik personel
giiclendirmenin dort boyutu ile psikososyal risklerin ¢ok boyutlu yapisi birlikte

kullanilarak olusturulmustur.

Bu béliimde, aragtirmanin modelini olusturan psikolojik personel giiclendirme
ile psikososyal risk degiskeninin kullanildig1 calismalara ayrintili olarak yer
verilecektir. Ilgili caligmalar, arastirma modeline yakilik derecelerine gdre amaglari

ve sonuclart dogrultusunda ortaya konacaktir.

Zaph vd. (1996) tarafindan yapilan ¢alismada, mobbing ile isin 6zellikleri ve
sosyal ¢evre degiskenleri arasindaki iligki incelenmistir. “Leymann Psikolojik Siddet
Envanteri”nin analiz edildigi bu ¢alisma, mobbing magduru olan 144 kisi iizerinde
yapilmistir. Caligmanin sonuglari; mobbing davraniginin, kotii is igerigi ve kotii sosyal

cevre ile iliskilendirildigini gostermektedir.

Karasek ve Theorell (2000); psikososyal risklerin ¢alisan saglig1 tizerindeki

etkilerini, sosyal destek, is yiikii ve is kontrolinden olusan bir model ile
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arastirmuslardir. Ug boyutlu olarak gerceklestirilen bu arastirmada; yetenek diizeyinin
tizerinde verilen is ylkiiniin c¢aligan saghigini olumsuz yonde etkiledigi ileri
stirlilmiistiir. Sosyal destekten yoksun olan bir ¢alisma ortaminin varligi ya da bireyin
i1 lizerinde etkisinin olmadigi1 gibi durumlarda da ¢alisanlarin psikososyal olarak risk

altinda bulunduklarina vurgu yapilmaktadir.

Jung ve Sosik (2002) tarafindan, Giliney Kore'nin Seul kentinde bulunan biiyiik
Olcekli dort ayr1 firmada calisan 217 kisi lizerinde gerceklestirilen arastirmanin
sonuglari, doniisiimcii liderligin; psikolojik personel giiclendirme, grup baghiligt ve
grup etkinligi ile pozitif bir iliski icinde oldugunu gdstermistir. Caligmada; dontigimeii
liderlerin ekipte bulunanlara rehberlik ve kocluk yapmalarinin, takipgilerinin

kendilerine olan giiven duygusunu artirmasi hususundaki 6nemine vurgu yapilmustir.

Gugclendirme

Algilanan
Grup
Etkisi

Grup
Etkinligi

Donlsumcu
Liderlik

Grup
Baghlig

Sekil 2. Junk ve Sosik’in Modeli

Kaynak: Jung and Sossik. (2002). Transformational leadership in work groups the role of
empowerment, cohesiveness, and collective-efficacy on perceived group performance. Small Group
Research, 33 (3), 313-336.

Dewettinck vd. (2003), psikolojik personel giliglendirmenin sagladigi
kazanimlarla donatilmis ¢alisanlarin, islerini anlamli ve kendilerini yetkin bulduklar
i¢in sorumluluklarini en 1yi sekilde yerine getirerek isletme ciktilarina olumlu yonde
etki edeceklerini savunmaktadirlar. Bu yilizden psikolojik olarak giiclendirilen
calisanlarin, islerinde daha yiiksek performans gosterdiklerini ileri siirmektedirler.

Psikolojik personel giiclendirmenin etki ve Ozerklik alt boyutlar1 kapsaminda;
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calisanlarin iglerine olan etkilerinin, gelisme olanagi ve memnuniyet diizeyleriyle
dogru orantili olarak arttigi ve isleriyle ilgili sonuglara etki ettiklerini diigiinen

calisanlarin is tatmini duygularinin gelistigi goriilmustiir.

Ceylan vd., (2005), arastirmalarinda; ¢alisanlarin sosyal-yapisal 6zelliklerinin,
isin anlamlilik diizeyi {tizerindeki olas1 tesirlerini incelemislerdir. 13 kamu
tiniversitesindeki 222 idari ¢alisan iizerinde gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina
gore; rol belirsizliginin, kaynaklara erisimin ve bilgiye erisimin, ¢calisanlarin yaptiklari
islerin anlamini artiran ozellikler oldugu saptanmis ve buna bagli olarak da isini
anlamli bulan ¢aliganlarin iglerine bagliliklarinin arttig1 sonucuna ulagilmistir. Ayrica;
rol belirsizliginin, psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam boyutu iizerinde negatif

yonlil bir tesirinin bulundugu da belirlenmistir.

Arslantag, (2007) 233 c¢alisan iizerinde gerceklestirdigi arastirmada,
dontisiimeii liderligin, psikolojik personel giiclendirme ve Orgiitsel vatandaglik
davranis1 lizerindeki etkisini incelemistir. Calismada, doniisiimcii liderlik bagimsiz
degisken, psikolojik personel giiclendirme ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi ise
bagimli degisken olarak kullanilmigtir. Doniisiimcii liderligi tic boyutlu bir yapi
seklinde ele alan yazar, arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik ile psikolojik

personel giiclendirme arasinda anlamli bir iligkinin varligini tespit etmistir.

Psikolojik Personel
Gii¢lendirme
- Anlam

- Yetkinlik
Donlsimci Liderlik - Secim

- Karizma/ilham verme
- Zihinsel tesvik
- Bireysel diizeyde ilgi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
- isletme ile 6zdeslesme
- Meslektaslarina yonelik 6zgecilik
- Vicdan sahibi olma
- Calisanlar arasindaki uyum
- isletme kavnaklarini koruma

ekil 3. Arslantas’in Modeli
S $

Kaynak: Arslantas. (2007). Déniisimet liderligin psikolojik giiglendirme ve orgiitsel vatandashk
davranigi tizerindeki etkisi. Amme Idaresi Dergisi, 40 (4), 81-101.
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Bordin vd. (2007) tarafindan, Singapur’da faaliyet gosteren ¢ok uluslu bir
Amerikan sirketinde gorevli olan 99 ¢alisan {izerinde uygulanan ¢aligsmada, psikolojik
personel giiclendirmenin belirleyicileri ve sonuglar1 arastirilmistir. Regresyon analizi
kullanilarak yapilan ¢alisma ile psikolojik personel gii¢clendirme iizerinde bilgiye
erisim, sosyal destek ve calisanlarin katiliminin etkisi incelenmistir. Elde edilen
sonuglar; bilgiye erigim, ¢aliganlarin katilimi ve sosyal destegin psikolojik personel

giiclendirme ile pozitif yonlii bir iliskisinin bulundugunu gostermistir.

Chiang ve Jang (2008) tarafindan yapisal esitlik modeli kullanilarak
Tayvan’daki 7 konaklama isletmesinde gorev yapan 159 kisi lizerinde gergeklestirilen
aragtirmada; psikolojik personel gii¢clendirme seviyesinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ve psikolojik personel giiglendirme ile liderlik, giiven ve orgiit kiiltiiri
arasindaki iliski degerlendirilmistir. Elde edilen bulgulara gore; liderlik, giiven ve
orgiit kiltiiriniin psikolojik personel giiglendirmenin anlam ve yetkinlik boyutlari
tizerinde pozitif yonlii etkisinin bulundugu saptanmistir. Glivenin ve orgiit kiiltiiriniin
psikolojik personel giiglendirmenin onciisii oldugunu ifade eden ¢alisma, Tayvan’daki
konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin psikolojik olarak gii¢lendirilmelerinde 6zellikle

giiven boyutunun olduk¢a 6nemi bulundugunu ortaya koymustur.

Orgiit
Kiiltiirii .
Is
Tatmini

Orgiite
Baglilik

00;

Sekil 4. Chiang ve Jang’in Modeli

Kaynak: Chiang and Jang. (2008). The antecedents and consequences of psychological empowerment:
The case of Taiwan’s hotel companies. Journal of Hospitality & Tourism Research, 32 (1), 40-61.
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Zhang ve Bartol (2010), yaptiklar1 ¢alismada; gii¢lendirici liderlik ile
psikolojik personel gii¢clendirme arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma, Cin’de
faaliyet gosteren bilisim sirketlerinde calisan yazilim miihendisi, yeni (iiriin
gelistiricileri ve onlarin amirlerinden olusan 367 kisi iizerinde gerceklestirilmistir.
Arastirmayla; giiclendirici liderligin, psikolojik personel giiclendirmeyi pozitif yonde
etkiledigi ve bu durumun da c¢alisanlarin yaraticilifini tesvik ettigi sonuglarina

ulasilmstir.

Giiglendirici Rol Liderin
Kimligi Yaraticiligt

l

Yaratici
Siirec
Katilimi

Gii¢lendirici Psikolojik Calisan
Liderlik Personel Yaraticiligi
Giiclendirme

Gergek
Motivasyon

Sekil 5. Zhang ve Bartol’un Modeli

Kaynakg¢a: Zhang and Bartol. (2010). Linking empowering leadership and employee creativity: The
influence of psychological empowerment, intrinsic motivation, and creative process engagement.
Academy of Management Journal, 53 (1), 107-128.

Akgiin vd., (2010) calismalarinda, psikososyal risklerin is kazalarina olan
etkilerini incelemislerdir. Arastirma; Izmir Konak Belediyesi, Temizlik Isleri
Miidiirligii’nde ¢op toplama gorevini yerine getiren 92 ¢alisanin goniillii katilimriyla
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda; ¢alisanlar arasinda yiiksek is yiikii puan
bulunanlarin is kazasi1 yasama ihtimallerinin, diisiik is yiikii puan1 bulunanlara gore

anlamli diizeyde fazla oldugu belirlenmistir.

Regan ve Rodriguez’in 2011 yilinda yaptiklart ¢aligmada; personelin
giiclendirilebilmesi i¢in oncelikle liderin kendi i¢inde giliglendirme duygusuna sahip
olmast gerektigi belirtilmekte ve kendisini giliclenmis hisseden bir liderin, diger

calisanlar i¢in de giiclendirmeyi saglayabilecek kosullart olusturabilecegi
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diisiincesinden hareketle; psikolojik personel giiglendirmenin, liderlik kalitesini ve

sosyal destegi pozitif yonde etkiledigi ifade edilmektedir.

Altindis ve Ozutku (2011), Tiirkiye’deki 11 devlet hastanesinde ¢alisan 238
saglik yoneticisinin ve ¢alisaninin katilimiyla yaptiklar1 arastirmada; rol belirsizligi,
sosyo-politik destek, bilgiye erisim, kaynaklara erisim ve igyeri ikliminin psikolojik
personel giiclendirme {izerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda;
orgiit yapisina iliskin degiskenlerden sosyo-politik destek ve bilgiye erisimin
psikolojik personel giiglendirme iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin
bulundugu, buna karsin diger yapisal degiskenlerin anlamli bir etkisinin bulunmadig1

belirlenmistir.

Sosyal-Yapisal Faktorler

Rol belirsizligi Psikolojik Personel
Giiclendirme
- politik k >
Sosyo- politik deste - Anlam
- Yetkinlik
Bilgiye erisim - Ozerlik
Byesm - Etki
Kaynaklara erigim
Baglamsal
Degiskenler
Is birimi iklimi
- Yas
- Cinsiyet
Denetim kapsami - Calisma Birimi
- Gorev

Sekil 6. Altindis ve Ozutku’nun Modeli

Kaynak: Altindis ve Ozutku. (2011). Psikolojik giiclendirme ve giiglendirmeyi etkileyen faktérler:
Tiirkiye’deki devlet hastanelerinde bir aragtirma. Sosyal Bilimler Dergisi, 13 (1), 161-191.

Safari vd., (2011) tarafindan gerceklestirilen aragtirmada, psikolojik personel
giiclendirme ile drgiitsel 6grenme arasindaki iliski incelenmistir. Iran’in Fars Eyaleti,

Beden Egitimi Boliimii’nden 350 kisi ile yapilan arastirmanin sonuglarina gore;
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psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerlik ve etki boyutlariyla
oOrgiitsel Ogrenme arasinda giiglii bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bu
calismayla; psikolojik personel giiglendirmeye yapilan yatirimin, orgiitsel 6§renmeyi

artiracagl sonucuna ulasilmistir.

Cakmak vd., (2012) tarafindan yapilan ¢aligma ile basta teknoloji alanindaki
gelismeler olmak {iizere sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel yonlerden gerceklesen
degisiklikler neticesinde bireyin calisma hayatini etkileyebilme kapasitesine sahip
olan psikososyal risklerin tanimini yapmak ve bu riskler karsisinda insan kaynaklari
yoneticilerinin almasi gereken tedbirleri belirlemek amaglanmigtir. Caligmada; insan
kaynaklar1 yoneticilerinin karsi karsiya olduklar1 psikolojik sézlesmenin ihlali,
yaslanan is giicii, is-0zel yasam dengesizligi ve mobbing olmak iizere psikososyal

risklerin dort farkli boyutu ele alinarak incelenmistir.

Psikolojik personel giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski, Prati
ve Zani (2013) tarafindan da incelenmistir. Doktor, hemsire, terapist, diyetisyen ve
diger saglik uzmanlarindan olusan 5195 kisilik bir grup lizerinde yapilan arastirmada,
psikolojik personel giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Tiifek¢i ve Gokge (2015), psikososyal riskleri, “metal sanayinde calisan
kadinlar arasinda algilanan bir risk faktorii” boyutuyla incelemislerdir. Bu amacla;
metal sanayiinde ¢alisan kadinlardan anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler,
cok degiskenli istatistiksel analizler kullanilarak degerlendirilmistir. Analizler
sonucunda; algilanan psikososyal risk kapsaminda, stres faktorii ile calisanlarin
tatminsizlik duyduklari konular arasinda dogru orantili, anlamli bir iligski saptanmustir.
Buna bagli olarak; ¢alisanlarin tatminsizlik duygularinin, isletme i¢inde strese yol agan

faktorlerle paralel sekilde arttig1 sonucu elde edilmistir.
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Bolat vd. (2016), Balikesir’de faaliyet gosteren borik-asit fabrikasinda ve
Eskigehir’de faaliyet gosteren mobilya fabrikasinda calisan toplam 526 kisi ile
yaptiklar1 arastirmada, hizmetkar liderlik tipi ile psikolojik personel giiglendirme
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin bulundugunu saptamislardir. Bu
calismada, hizmetkar liderlik tarzina sahip olan yoneticilerle bir arada calisanlarin

psikolojik agidan kendilerini daha giiclii hissettikleri sonucuna ulasilmstir.

Klan Kultaru Adhokrasi Kulttra

d Giclendirme

Hizmetkar Liderlik \ p - Psikolojik Personel

Hiyerarsi Kultiri Pazar Kiiltiri

Sekil 7. Bolat, Bolat ve Yiiksel’in Modeli

Kaynak: Bolat vd. (2016). Hizmetkar liderlik ve psikolojik gii¢lendirme iliskisi: Orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici etkisi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 19 (36-1), 75-104.

Akin ve Saruhan (2016), Ankara OSTIM’de faaliyet gosteren bazi kiigiik
Olcekli isletmelerdeki 89 calisan iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, psikolojik
personel giiclendirme ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulundugunu saptamiglardir. Bununla birlikte, psikolojik personel
giiclendirme ile oOrgiitsel 6zdeslesme; cinsiyet, yas, calisma siiresi kavramlariyla
anlamli bir farklilik gostermezken, egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

gosterdigi belirlenmistir.

Bardakoglu ve Akgiindiiz (2016); 332 konaklama isletmesi calisaninin
katilimiyla gerceklestirdikleri caligmalarinda, orgiitsel sayginlik ve psikolojik personel
giiclendirme algilarinin is birligi davranislart tizerindeki etkisini arastirmislardir.

Modelde, psikolojik personel giiglendirmeye bagimsiz degisken olarak yer veren
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arastirmacilar, bagimli degisken olarak da is birligini kullanmiglardir. Coklu regresyon
analizi sonuglarina gore, psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun
calisanlarin is birligine yonelik olan davramiglarimi pozitif olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Buna karsin anlam, 6zerklik ve etki boyutlarinin is birligi davranislar

tizerinde anlaml1 bir etkisinin bulunmadigi belirlenmistir.

Kirilmaz vd., (2016), Bolu Egitim ve Arastirma Hastanesi’'ndeki doktor,
hemsire ve saglik calisanlarindan olusan 115 kisi iizerinde gerceklestirdikleri “Saglik
Calisanlarinda Psikososyal Risk Faktorlerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”
isimli ¢alismalarinda; saglik personelinin tiikenmislik, is ylkii ve mobbing vb.
psikososyal riskler ile karsilastiklart sonucuna ulagmislar ve psikososyal risk
faktorlerinin saglik sektoriinii olumsuz etkiledigine vurguda bulunmuslardir.
Arastirmayla saglanan veriler, ¢alisma saatleri ile ilgili risk faktorleri hususunda saglik

calisanlarinin %75,7sinin artan risk diizeyinde bulunduklarini géstermektedir.

Cavusoglu ve Giiler (2017) tarafindan, izmir sehir merkezinde bulunan bes
yildizli konaklama isletmelerinde gerceklestirilen arastirmada, psikolojik personel
giiclendirme ile Orgiitsel vatandaslhik davranisi arasindaki iliski ve bu iliskinin
demografik degiskenlere gore farkliliklar1 incelenmistir. 434 kisinin katildig:
aragtirmanin sonuglarina gore; psikolojik yonden kendilerini gii¢lendirilmis hisseden
calisanlarin, orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egilimlerinin daha fazla oldugu
saptanmistir. Calismada, psikolojik personel giigclendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel
vatandaslik davraniginin 6zgecilik boyutu arasindaki iligkinin gii¢lii ve anlamli oldugu

tespit edilmistir.

Ayrica 18-24 ve 25-44 yas gruplarinda bulunan ¢aligsanlarin psikolojik personel
giiclendirme algilarinin diger yas gruplarindan daha fazla oldugu belirlenmistir.
Arastirmada kullanilan istatistiksel analizler neticesinde; turizm sektoriinde 1-5 yil ile
6-10 y1l arasinda gorev yapan ¢alisanlarin psikolojik personel giiclendirme algilarinin,

diger grupta yer alan calisanlara nazaran daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Javed vd., (2017) Pakistan’da gerceklestirdikleri aragtirmayla etik liderlik,
yaraticilik ve psikolojik personel giliglendirme arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 183
kisi tizerinde uygulanan ¢alismanin sonuglarina gore, etik liderlik ve yaraticilik ile
psikolojik personel giliclendirme arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin bulundugu
saptanmigtir. Calisma sonuglari, psikolojik personel giiglendirmenin etik liderlik ve
yaraticilik arasindaki iligkiyi giiclendirecegini gostermektedir. Buna gore; sahip
olduklar1 yaraticilik duygusu gelisime agik olan giiclendirilmis bireyler, ihtiyag
halinde farkli islerde gorev yapan g¢alisma arkadaslarina yonelik ¢oziim Onerileri

gelistirebilirler ve onlarin performanslarinin artmasina katkida bulunabilirler.

Psikolojik
Personel
Giclendirme

Calisan
Yaraticihigi

Sekil 8. Javed, Khan, Bashir ve Arjoon’un Modeli

Kaynak: Javed et all. (2017). Impact of ethical leadership on creativity: the role of psychological
empowerment. Current Issues in Tourism, 20 (8), 839-851.

Kanbur (2017), havacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin bakim ve
onariminda gorevli olan 213 kisi ile gergeklestirdigi calismasinda; psikolojik personel
gliclendirmenin, orglitsel 0zdeslesme {iizerindeki etkisini arastirmistir. Arastirma
sonucunda; psikolojik personel giiclendirme ile hem oOrgiitsel 6zdeslesme hem de
birey-orgiit uyumu arasinda pozitif ve anlaml iliskiler belirlenmistir. Buna gore;
psikolojik olarak giiclendirilen c¢alisanlarin  Orgiite olan baghiliklarinin = ve

0zdeslesmelerinin de arttig1 ifade edilmektedir.
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Sekil 9. Kanbur’un Modeli

Kaynak: Kanbur, E. (2017). Psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda birey-orgiit
uyumunun araci roli. Uluslararast Sosyal ve Egitim Bilimleri Dergisi, 4 (7), 63-82.

Kapusu vd., (2018); Tiirkiye’de kamu sektoriinde ve 6zel sektorde bulunan
farkli meslek gruplarinda ¢alisanlar tizerinde yaptiklar1 arastirmada, isbirlik¢i iklimin
psikolojik personel giiclendirme iizerindeki etkilerini incelemislerdir. 123 c¢alisan
tizerinde yapilan arastirmanin sonuglarina goére isbirlikgi iklim ve psikolojik personel

gliclendirme arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski saptanmustir.

Kocabag vd., (2018) tekstil, insaat, maden ve saglik sektdrlerinde gorev yapan
ve goniillii olarak aragtirmaya katilan 442 kisi lizerinde yapilan ¢alismada, psikososyal
risklerin; is kazast ve meslek hastaliklar1 ile iliskisi incelenmistir. Arastirmanin
sonucunda; calisanlarin 1s yiiklerinin fazla oldugu, izole edilmis bir ortamda
calistiklari, kisileraras iligkilerde sikintilar yasandig, terfilerin liyakate uygun olarak
yapilmadigr  belirlenmistir. Sonu¢ olarak, arastirmaya katilanlarin  biiyiik
cogunlugunun is kazasiyla karsilasmadigi ve calismanin biiyiik kismini olusturan

saglik sektoriindeki is kazas1 oraninin da diisiik oldugu ifade edilebilir.

Dogan vd. (2019), kamudaki 390 ¢alisanin katildig1 bir arastirmada, orgiitsel

iletisimin ve igyeri arkadasliklarinin psikolojik personel giiclendirme {iizerindeki
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etkilerini incelemislerdir. Elde edilen bulgularla; psikolojik personel giiclendirmenin
“anlam” ve “etki” boyutlar1 ile isyeri arkadagligi ve dikey orgiitsel iletisim arasinda,
psikolojik personel giiclendirmenin “yetkinlik” boyutu ile isyeri arkadasgligi arasinda
ve psikolojik personel giiclendirmenin “6zerklik” boyutu ile dikey orgiitsel iletisim

arasinda istatistiki bakimdan anlamli ve pozitif iligkiler saptanmugtir.

Araci (2019) tarafindan Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde bulunan Girne
bolgesinde faaliyetlerini stirdiiren 5 yildizli konaklama isletmelerinde gorevli olan 211
calisan tizerinde gercgeklestirilen arastirmada; psikolojik personel giiclendirme,
duygusal baglilik ve calisanin, isiyle ilgili sorun ¢oziici ve iyilestirici Onerilerde
bulunmasi anlamina gelen (Sener vd. 2018 ve Cankir, 2016’dan aktaran Tiirkoglu ve
Misican, 2019, s. 1001) “yapic1 ses ¢ikartma davranisi” iliskisi incelenmistir. Yapilan
analizlerin sonucunda, psikolojik personel giiglendirmenin tiim alt boyutlarinin
duygusal baglilik davranisina ve yapici ses ¢ikartma davranigina pozitif yonde etki

ettigi tespit edilmistir.
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3. YONTEM

Bu boliim, arastirmanin modeli ve arastirma ydntemi hakkinda bilgiler
icermektedir. Calismanin amaci, dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde
calisanlarin psikolojik acidan giiclendirilmeleri ile onlarin karsi karsiya kaldiklari
psikososyal riskler arasindaki iliskinin 6lgiilmesidir. Bu baglamda, bagimsiz degisken
olan “psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlar1” ile bagimli degisken olan
"psikososyal risklerin alt boyutlar1” arasindaki iligkiler aciklanarak arastirmanin
modeli ve hipotezleri olusturulmaktadir. Daha sonra arastirmanin evren ve dérneklemi
aciklanmakta, veri toplama araglar1 ve teknikleri ile verilerin toplanma siireci ve

analizi hakkinda ayrintili bilgilere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli; arastirmanin amacina hizmet edecek sekilde verilerin
toplanmas1 ve analiz edilebilmesi siirecinin en giivenilir bilimsel metotla nasil
gelistirilerek sonuglandirilacagini gosteren yoldur (Islamoglu ve Almiagik, 2014, s. 97;
Karasar, 2008, s. 76). Calismanin amaci dogrultusunda, ilgili alanyazin incelemesine
uygun olarak ve daha Once yapilmis c¢aligmalardaki bulgular dikkate alinarak

arastirmanin modeli ve hipotezleri olusturulmustur.

Arastirmanin  modeli; bagimsiz degisken olan psikolojik  personel
giiclendirmenin dort boyutu ve bagimli degisken olan psikososyal risklerin on iki

boyutundan olusmaktadir

Alanyazinda hem psikolojik personel giiclendirme hem de psikososyal riskler
tizerine gerceklestirilmis ¢esitli caligsmalar bulunmaktadir. Psikososyal risk
faktorleriyle ilgili olarak daha cok tamimlayici nitelikte yapilmis calismalara

rastlanmaktadir. Arastirma siirecinde psikolojik personel gii¢lendirme ile psikososyal
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risklerin on iki boyutunu biitiinliik olusturacak sekilde bir arada inceleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamigtir. Yapilan calismalarda genellikle risklerin yalnizca tek
boyutu ele alinmistir. Bu noktada bir arastirma boslugu olusmaktadir. Calismada, tiim
bu bilesenlerin birlikte kullanilmas1 ve ayn1 zamanda arastirmanin turizm sektdriinde

uygulanmis olmasi ¢aligmanin orijinalligini saglamaktadir.

Alanyazin incelendiginde; psikolojik personel giiglendirme ile psikososyal
risklerin liderlik kalitesi-sosyal destek boyutu arasinda (Zaph vd., 1996; Karasek ve
Theorell, 2000; Jung ve Sosik, 2002; Ceylan, vd., 2005; Arslantag, 2007; Bordin vd.,
2007; Chiang ve Jang, 2008; Zhang ve Bartol, 2010; Altindis ve Ozutku, 2011; Regan
ve Rodriguez, 2011; Fong ve Snape, 2015; Bolat vd., 2016; Javed vd., 2017 ve Dogan
vd., 2019), psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal risklerin i giivencesizligi
boyutu arasinda (Kim vd. 2011), psikolojik personel giiglendirme ile psikososyal
risklerin ise etki-ozgiirliik derecesi boyutu arasinda (Karasek ve Theorell, 2000 ve Kim
vd., 2011), psikolojik personel gii¢lendirme ile psikososyal risklerin isin anlami-ise
baglilik boyutu arasinda (Fong ve Snape, 2015; Mudallal vd., 2017 ve Araci, 2019),
psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal risklerin duyusal- biligsel talep boyutu
arasinda (Giil ve C61, 2004; Ceylan vd., 2005; Bordin vd., 2007 ve Altindis ve Ozutku,
2011), psikolojk personel giiglendirme ile psikososyal risklerin rol ¢atismasi boyutu
arasinda (Knudsen vd., 2007; Eriksen vd.,2008 ve Iwasaki vd., 2018), psikolojk
personel giiclendirme ile psikososyal risklerin rol agiklig1 boyutu arasinda (Ceylan
vd., 2005; Eriksen vd., 2008; Knudsen vd., 2007; Altindis ve Ozutku, 2011; Iwasaki
vd., 2018), psikolojik personel giiglendirme ile psikososyal risklerin topluluk duygusu
boyutu arasinda (Zaph vd., 1996; Giil ve Col, 2004; Chiang ve Jang, 2008; Altindis ve
Ozutku, 2011; Prati ve Zani, 2013; Akin ve Saruhan, 2016; Bardakoglu ve Akgiindiiz
2016; Kanbur, 2017; Cavusoglu ve Giiner, 2017; Kapusu vd., 2018; Dogan vd., 2019)
ve psikolojk personel gii¢clendirme ile psikososyal risklerin gelisme olanagi boyutu
arasinda (Dewettinck vd., 2003; Safari vd. 2011, Akin ve Saruhan, 2016) iliski oldugu

Saptanmuistir.

Sekil 10.’da verilen arastirma modelinin; arastirmanin sonucunda ulasilmak
istenen hedefe uygun olarak bi¢imlendirildigi ve verilerin objektif bir sekilde

degerlendirilmesine imkan saglayacagi diistiniilmiistiir.
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Psikososyal
Riskler

Psikolojik Personel Giiclendirme

RS

Sekil 10. Arastirmanin Modeli

Hipotez; ana kiitle hakkinda aragtirmanin sonlandirilmasina kadar gegcen zaman
diliminde gecici olarak dogru oldugu diisiiniilen, test edilebilme niteligine sahip
varsayimlardir (Sencan, 2007, s. 31). Sekil 10’da verilen arastirma modelinin
¢Oziimlenmesini saglamak ve psikolojik personel gliclendirmenin alt boyutlar1 (anlam,
yetkinlik, 6zerklik, etki) ile psikososyal risklerin alt boyutlar1 (liderlik kalitesi-sosyal
destek, is glivencesizligi, ise etki-iste 0zgiirlik derecesi, is doyumu, igin anlami-ige
baglilik, duyusal-biligsel talep, rol gatismasi, rol agikligi, topluluk duygusu, gelisme
olanagi, nicel talep, duygular1 gizleme) arasinda iliski olup olmadigin tespit etmek

amaciyla olusturulan ana hipotez ve alt hipotezler de agagidaki gibidir:
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H1: Psikolojik personel giiclendirme, psikososyal riskleri etkilemektedir.

H2: Psikolojik personel giliglendirmenin anlam alt boyutu psikososyal riskleri

etkilemektedir.

H2.: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan liderlik kalitesi-sosyal

destegi etkilemektedir.

H2p: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is giivencesizligini

etkilemektedir.

H2:.: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan ise etki-6zgirliik

derecesini etkilemektedir.

H2;: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is doyumunu

etkilemektedir.

H24: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan isin anlami-ise

baglilig1 etkilemektedir.

H2e: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duyusal-bilissel talebi

etkilemektedir.

H2s: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol ¢atigmasini

etkilemektedir.

H2y: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol agikligini

etkilemektedir.

H2;: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan topluluk duygusunu

etkilemektedir.

H2n: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan gelisme olanagini

etkilemektedir.

H2.. Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan nicel talebi

etkilemektedir.

H2i: Anlam boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duygulari gizlemeyi
etkilemektedir.
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H3: Psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik alt boyutu psikososyal riskleri

etkilemektedir.

H3a: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan liderlik kalitesi-

sosyal destegi etkilemektedir.

H3p: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is giivencesizligini

etkilemektedir.

H3c: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan ise etki-6zgiirliik

derecesini etkilemektedir.

H3.: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is doyumunu

etkilemektedir.

H34: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan isin anlami-ige

baglilig etkilemektedir.

H3e: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duyusal-bilissel

talebi etkilemektedir.

H3¢: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol c¢atigsmasini

etkilemektedir.

H3g: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol agikligini

etkilemektedir.

H3;: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan topluluk duygusunu

etkilemektedir.

H3h: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan gelisme olanagini

etkilemektedir.

H3.: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan nicel talebi

etkilemektedir.

H3i: Yetkinlik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duygular gizlemeyi

etkilemektedir.

H4: Psikolojik personel giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu psikososyal riskleri

etkilemektedir.

H4,: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan liderlik kalitesi-

sosyal destegi etkilemektedir.
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H4y: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is giivencesizligini

etkilemektedir.

H4.: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan ise etki-6zgiirliik

derecesini etkilemektedir.

H4: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is doyumunu
etkilemektedir.

H4q: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan isin anlami-ise
baglilig1 etkilemektedir.

H4e: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duyusal-bilissel
talebi etkilemektedir.

H4s: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol ¢atigmasini

etkilemektedir.

H4q: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol agikligini
etkilemektedir.

H4;: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan topluluk duygusunu

etkilemektedir.

H4h: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan gelisme olanagini
etkilemektedir.

H4,: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan nicel talebi

etkilemektedir.

H4i: Ozerklik boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duygular1 gizlemeyi
etkilemektedir.

H5: Psikolojik personel giiclendirmenin etki alt boyutu psikososyal riskleri

etkilemektedir.

H5,: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan liderlik kalitesi-sosyal

destegi etkilemektedir.

H5p: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is giivencesizligini

etkilemektedir.

H5c: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan ise etki-6zgiirliik
derecesini etkilemektedir.
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H5.: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan is doyumunu
etkilemektedir.

H54: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan isin anlami-ise bagliligi

etkilemektedir.

H5e: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duyusal-bilissel talebi
etkilemektedir.

H5¢. Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol catismasini

etkilemektedir.

H5g: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan rol agikligini
etkilemektedir.

H5;: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan topluluk duygusunu

etkilemektedir.

H5h: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan gelisme olanagini
etkilemektedir.

H5,: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan nicel talebi

etkilemektedir.

H5i: Etki boyutu psikososyal risklerin alt boyutu olan duygular1 gizlemeyi
etkilemektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bilimsel aragtirmalarin ana amaci, arastirma amaciyla uyumlu verileri

kullanarak sonuclar elde etmek ve bu sonuglari genelleyebilmektir. Aragtirma

kapsaminda bulunan ve o6zellik bakimindan benzesen birimlerin tamami evreni

olusturmaktadir. Evreni meydana getiren s6z konusu birimler, arastirmanin kapsami

dahilindeki olay, olgu ve varliklardan ibarettir (Ural ve Kilig, 2005, s. 33).

Aragtirma i¢in, bolgede bulunan konaklama isletmesi sayisinin fazla olusu,

ulasilabilirlik, zaman ve maliyet gibi nedenlerle anket uygulama imkaniin daha ¢ok
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oldugu, 6nemini geg¢misten giiniimiize kadar korumayi basaran Istanbul Tarihi
Yarimada tercih edilmistir. Dolayisiyla arastirmanin evrenini, Istanbul Tarihi
Yarimada’da faaliyet gosteren ve turizm isletme belgesine sahip olan 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerinde ¢alisan personel olusturmaktadir. Evreni belirleyebilmek
icin Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 aranarak bolgede bulunan 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinin isimleri kaydedilmistir. Bu bilgiler 15181nda Istanbul Tarihi Yarimada’da
9 bes yildizli ve 52 dort yildizli olmak {izere toplamda 61 konaklama isletmesinin
mevcut oldugu saptanmustir. Anket uygulamasmin yapildigi her konaklama
isletmesinin insan kaynaklari departmanindan alinan bilgiler dogrultusunda c¢alisan
sayis1 kaydedilmis ve 61 konaklama isletmesinde toplam personel sayisinin 4300
oldugu tespit edilmistir. S6z konusu aragtirmada; evrenin tamamina ulasilabilmesinin
zorluguyla birlikte fazla zaman alacak olmasi ve yliksek maliyetinin bulunmasi vb.

nedenlerle “6rneklem alma” se¢imiyle hareket edilmistir.

Evrenden 6rneklem olusturabilmek i¢in “kiimelere gore drnekleme yontemi”
kullanilmistir. Veriler, bu sekilde bolgelerdeki 36 farkli konaklama tesisinde calisan
personelden elde edilmistir. Kiimelere gére drnekleme yontemi, elemanlarin degil de
gruplarin, kurumlarin ya da cografi birimlerin tesadiifi secildikleri 6rnekleme seklidir.
Grubun bir tiyesi olabilmek i¢in ortak bir 6zellige sahip olunmasi gerekir (Coskun vd.,
2017, s. 147). Bu calismada isletmelerin ortak &zelligi, istanbul Tarihi Yarimada’da

faaliyet gostermeleri ve dort ya da bes yildiza sahip olmalaridir.

3.3. Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Bilimsel aragtirmalarda anket, goriisme, gézlem, deney ve kaynak tarama gibi
her bir1i digerinden farkli Ozelliklere sahip veri toplama tekniklerinden
faydalanilmaktadir. (Ural ve Kilig, 2011, s. 55). Bu arastirmada, veri toplama
tekniklerinden anket kullanilmistir. Anket, belirli bir ama¢ dogrultusunda daha
onceden hazirlanmig sorularin katilimer tarafindan cevaplanmasi yoluyla veri elde
etme teknigidir (Coskun vd., 2017, s. 85). Arastirmada kullanilan anket formuna EK-

1’den ulasilabilir.
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Arastirmada, oncelikle psikolojik personel giiclendirme ve psikosoyal riskler
ile ilgili yazin taramasi yapilmig ve elde edilen bilgilerin 1s1¢inda olusturulan anket

formuyla verilerin toplanmasina baglanmistir.

Anket formu {ii¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bdoliimiinde,
katilimcilara; demografik 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum, yas durumu, egitim
durumu, ¢ocuk durumu, isletmedeki ¢alisma siireleri ve gorev yaptiklari departman
hakkindaki bilgilere ulasabilmek amaciyla ordinal ve nominal 6l¢ek olarak hazirlanan

yedi soru yoneltilmistir.

Anket calismasinin ikinci boliimii i¢in Spreitzer’in (1995) gelistirdigi, Siirgevil
vd.’nin  (2013) Tiirkge’ye uyarladigi Psikolojik Giiglendirme Olgeginden
(Psychological Empowerment Instrument-PEI) faydalanilmistir. Bu 6lgek, “anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki” boyutlarindan olugmaktadir. Her boyutta ii¢ ifade olmak
tizere toplam on iki ifade bulunmaktadir. Spreitzer (1995), dort boyuta ayirdigi
Olcegini gelistirirken anlamlilik boyutunu ifade eden oOlgegi Tymon (1988) ile
Hackman’dan ve Odham’dan (1980); yeterlilik boyutunu ifade eden 6l¢egi Jones’dan
(1986); ozerklik boyutunu ifade eden 6lgegi Hackman ve Oldham’dan (1985) ve etki
boyutunu ifade eden 6lcegi de Aschforth’dan (1989) uyarlayarak psikolojik personel
giiclendirme 6lgegini olusturmustur (Sirgevil vd., 2013, s. 5376). Spreitzer’in
psikolojik personel giiglendirme 6lgeginin dort boyutu genel kabul gérmiis ve daha
sonraki tarihlerde gergeklestirilen ¢esitli arastirmalarda da Menon (2001), Chiang ve
Jang (2008), Zhang ve Bartol (2010), Safari vd. (2011), Yirir ve Demir (2011),
Ambad ve Bahron (2012), Prati ve Zani (2013), Metcalf (2014), Yilmaz ve Karahan
(2015), Javed vd. (2017), Giin veTurabik (2017), Karavardar (2017), Jordan vd.
(2017), Yorulmaz vd. (2018), Yang vd. (2019), Liu vd. (2019), Aggarwal vd. (2020)

gibi arastirmacilar tarafindan kullanilmistir.

Arastirmada, calisanlarin psikolojik personel giiclendirme algilarini dlgmeye
yonelik olarak “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden olusan 5 segenekli Likert 6l¢iim

sistemi tercih edilmistir.
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Cizelge 3. Psikolojik Personel Giiclendirme Olceginde Yer Alan ifadeler

Yaptigim is benim i¢in énemlidir.

Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim icin 6zel bir anlami

Anlam (3 ifade) | vardir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim.

Isimi yapmak igin gerekli kapasite agisindan kendime giivenim

Yetkinlik (3 ifade) | vardur.

Isimi yapmak igin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde

sahibim.

Isimi nasil yapacagima karar vermede 6zerklige sahibim.

Ozerklik (3 ifade) | Isimi nasil yiiriitecegime kendi basima karar verebilirim.

Isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz davranabilecegim

firsatlara sahibim.

Boliimiimdeki gelismeler tizerindeki etkim oldukga fazladir.

Etki (3 ifade) Boliimiimdeki olaylar lizerinde kontroliim oldukga fazladir.

Boliimiimdeki olaylar {izerindeki niifuzum oldukg¢a fazladir.

Kaynak: Spreitzer, G. M. (1995). Psychlogical empowerment in the workplace: dimensions,

measurement and validation. Academy of Management Journal, 38 (5), 1442-1465.

Anketin {i¢iincii boliimiinde; Kristensen vd. (2005) tarafindan kisa, orta, uzun
stiriimleri gelistirilen ve halk sagligi uzman1 Ceyda Sahan’in (2016) yiiksek lisans
teziyle orta uzunluktaki siirimii Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan “Kopenhag Psikososyal
Risk Degerlendirme Olcegi (KOPSOR)-(Copenhagen Psychosocial Questionnaire
COPSOQ)” kullanilmistir. Orijinalinde yirmi boyuttan ve 69 sorudan olusan bu dlgek,
aragtirmanin amacina ve uygulandigi turizm sektdriine uyarlanarak kullanilmistir.
KOPSOR, daha sonraki yillarda gergeklestirilen cesitli arastirmalarda Dupret vd.
(2012), Nuebling vd. (2013), Berthelsen vd. (2016), Rosario vd. (2017), Stauder vd.
(201), Dicke vd. (2018), Lima vd. (2019) ve Useche vd. (2019) Kopenhag Psikososyal
Risk Degerlendirme 6l¢egini kullanmiglardir. Olgek, Cizelge 4.’te yer almaktadir.
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Cizelge 4. Kopenhag Psikososyal Risk Degerlendirme Ol¢egi

Cok hizli calismak zorunda kalirim.

Nicel Talep Is yiikiim esit dagitilmadig igin birikir.
(4 ifade) Tiim gorevlerimi tamamlamak i¢in zamanim yetmiyor.
Fazla mesai yapmak zorunda kalirim.
Calisirken ¢ok fazla seye dikkat etmek zorundayim.
Bilissel Talep Isim, ¢ok fazla seyi hatirlamami gerektirir.
(4 ifade) Isim, yeni fikirler ortaya koymami gerektirir.

Isim, zor kararlar vermemi gerektirir.

Duygusal Talep
(3 ifade)

Isim, benim duygusal olarak rahatsiz edici durumlara
girmeme neden olur.

Isim, duygusal olarak yiik getirir.

Isime duygularimi katarim.

Duygulan Gizleme
(2 ifade)

Isim, goriislerimi saklamami gerektirir.

Isim, duygularimi saklamami gerektirir.

Duyusal Talep

Isim, g6zlerimin ¢ok net ve keskin gormesini gerektirir.

Isim, el kol hareketlerimi dikkatlice yapmami

(4 ifade) gerektirir.
Isim, siirekli dikkat gerektirir.
Isim tamamen hatasiz ¢alismami gerektirir.
Isime iliskin biiyiik oranda etki giiciim vardir.
Ise Etki Calisma arkadaglarimi se¢cme konusunda sdz hakkim
(4 ifade) vardir.
Verilen is miktarini belirlemede etkim vardir.
Isimde ne yapacagima ben karar verebilirim.
Isimde ¢esitli gorevlerim var.
Gelisme Olanag Isim, inisiyatif almami gerektirir.
(4 ifade) Isimde yeni seyler 6grenme olanagim var.

Isimde becerilerimi ve uzmanligimi kullanabiliyorum.

Ozgiirliik Derecesi
(4ifade)

Ise ne zaman ara verebilecegime karar verebiliyorum.

Yillik  iznimi kullanacagim zamanlar, miimkiin
oldugunca talebim dikkate alinarak belirlenir.

Arkadasimla kisa bir sohbet i¢in isime ara
verebiliyorum.

Ozel bir isim i¢in yarim saat gibi kisa sayilacak bir siire
i¢in resmi izin almadan igletmeden ayrilabilirim.

Isin Anlam

Isimi anlamli buluyorum.

Yaptigim isin énemli oldugunu hissediyorum.

(3 ifade) Kendimi, isimde motive ve ilgili hissediyorum.
Calisma yasaminin geri kalan kisminda bu isyerinde
kalmak isterim.

ise Baghhk Baskalarina igyerimi anlatmaktan hoglanirim.

(4 ifade) Isyerimdeki sorunlarin benim de sorunum oldugunu

hissediyorum.
Isyerimin, benim icin ©6nemli bir yer oldugunu
diisiiniiyorum.
Isletmede alinan énemli kararlar, degisiklik gerektiren
Ongoriilebilirlik hususlar veya gelecege yoOnelik planlamalar, bana
(2 ifade) Onceden bildirilir.

Isimi iyi yapabilmek igin gerek duydugum bilgiyi
aliyorum.
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Cizelge 4-devamm

Isyerimde tam olarak ne kadar sz hakkim oldugunu
biliyorum.

Rol Acikhigi Isimin amaclari belirlidir.

(4 ifade) Sorumlulugumdaki alanlar1 kesin olarak biliyorum.
Isimle ilgili olarak benden beklenenleri tam olarak
biliyorum.

Isyerimde bazi kisilerin kabul ettigi bazilarininsa
etmedigi isleri yapiyorum.
Rol Catismasi Isimde ¢eliskili taleplerle karsilasiyorum.
(4 ifade) Bazen bagka tiirlii yapilmasi1 gerektigini diisliindiigim

seyleri yapmak zorunda kaliyorum.

Bazen gereksizmis gibi goriinen seyleri yapmak
zorunda kaliyorum.

Liderlik Kalitesi
(4 ifade)

Bir {ist amirim, ¢aligsan herkesin gelisimi i¢in uygun ve
yeter miktarda imkén sunmaktadir.

Bir it amirim, personelin yaptig1 isten mutlu olmasina
oncelik verir.

Bir {ist amirim, ig planlamasi konusunda iyidir.

Bir {ist amirim, ¢alismalar1 ¢6zme konusunda iyidir.

Sosyal Destek

Is arkadaslarimdan siklikla yardim ve destek alirim.

Is arkadaslarim, isle ilgili sorunlarimi dinlemeye

(4 ifade) isteklidir.
Bir iist amirimden siklikla yardim ve destek alirim.
Bir iist amirim, igsimle ilgili sorunlarimi dinlemeye
isteklidir.
Isimi nasil yiiriittiigiimle ilgili olarak amirim benimle
sik¢a konusur.
Geri Bildirim Isimi nasil yiiriittiigiimle ilgili olarak is arkadaslarim
(2 ifade) benimle sik¢a konusur.
Arkadaglarimdan izole edilmis olarak calisiyorum.
Sosyal iliskiler Calisirken is arkadaslarimla konusmam miimkiindiir.
(2 ifade)

Topluluk Duygusu
(3 ifade)

Isyerinde arkadashik ortamimiz iyidir.

Isyerinde arkadaslarimiz arasinda iyi bir is birligimiz
var.

Isyerinde kendimi bir topluga ait hissediyorum.

Is Giivencesizligi

Issiz kalmaktan kaygi duyuyorum.

Yeni bir teknolojinin kullanimi1 dolayisiyla issiz
kalmaktan kaygi duyuyorum.

Issiz kalirsam yeni bir is bulmamin zor olacagindan

(4 ifade) kaygi duyuyorum.
Istegim disinda baska bir ise transfer olmaktan kaygi
duyuyorum.
Isimle ilgili ileriye yonelik beklentilerimden
memnunum.
is Doyumu Isimle ilgili fiziksel ¢alima kosullarindan memnunum.
(4 ifade)

Isimle ilgili yeteneklerimi kullanma seklinden
memnunum.

Her sey dikkate alindiginda genel olarak isimden
memnunum.
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3.4 Verilerin Toplanma Siireci

Anket formlarinin, Istanbul Tarihi Yarimada’da faaliyet gdstermekte olan dort
ve bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlara birinci elden dagitilmasiyla
baglayan uygulama calismasi, 2017 yilmin Mayis ve Haziran aylarinda
gerceklestirilmistir. Aragtirmaya katilmak i¢in goniillii olan 850 ¢alisana anket formu
elden dagitilmis ve bu formlarin ¢ok biiylik kismi ayni giin i¢inde toplanmistir. Bu
sayede calisanlarla sohbet edebilme ve arastirma konusuyla ilgili onlarin goriis ve
Onerilerini dinleme firsat1 yakalanmigtir. Geriye kalan formlarin kiigiik bir kismi ise
dagitilmasindan sonraki birkag giin icerisinde ¢alisanlarin departman yoneticilerinden
ya da genel miidiirlerinden teslim alinmistir. Toplamda 613 adet anket formu
toplanmistir. Yapilan degerlendirmeler neticesinde bazi anket formlarinin yeterli
veriye ve anlamliliga sahip olmadigi goriildiigiinden, formlarin 106 adedi
degerlendirme dis1 birakilmistir. Sonug olarak toplamda 507 anket degerlendirmeye

alinmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Aragtirmada yer alan konaklama isletmesi ¢alisanlarinin, anketteki sorular
cevaplandirmalari neticesinde elde edilen veriler, SPSS 24 istatistik paket programai ile
degerlendirilmistir. Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢ocuk
sayis1 olup olmadigi, isletmede ¢alisma siiresi ve gorev aldigi departman ile ilgili
ozellikleri belirlemek amaciyla frekans ve ylizde analizi yapilmistir. Demografik
ozelliklere gore t- testi, Anova testi ve farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
gosteren Tukey testinden faydalanilmistir. Son olarak, degiskenler arasindaki iliski
coklu regresyon analizi ve iki degisken arasindaki iligkinin siddeti de korelasyon

analizi ile incelenmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu boliimiinde, psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal
riskler arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla, Istanbul Tarihi Yarimada’da
faaliyetlerini slirdiiren dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde goérevli olan

personel iizerinde uygulanan anket ¢alismasiyla ulasilan bulgulara yer verilmistir.

Oncelikle arastirmaya katilan ¢alisanlarm demografik dzellikleri ve dlgeklere
iliskin agiklayict  faktor analizleri tablo haline getirilmis ve bulgular
degerlendirilmistir. Sonrasinda korelasyon ve regresyon analizleriyle ulagilan bulgular

tablolastirilmis ve aragtirma hipotezleri test edilmistir.

4.1. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerindeki
calisanlarin demografik ozellikleri, ¢alisma siireleri ve calistiklar1 departmanlara

iliskin frekans ve ytiizde degerleri Cizelge 5’te gdsterilmistir.

Arastirmaya katilan 507 calisanin 342’sini erkek katilimcilar (%67,5) ve
165’in1 kadin katilimcilar (%32,5) olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle; orneklem

grubunun biiylik cogunlugunu erkeklerin olusturdugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimlarina bakildiginda; 312
kisinin evli (%61,5) ve 195 kisinin bekar (%38,5) calisanlardan olustugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas degiskeni bakimindan incelenmesi sonucunda ise,
toplam katilimcilar igerisinde en yliksek paya sahip olan 188 kisinin 25-35 yas
grubunda (%37,1) yer aldiklar1 goriilmiistiir. Bu yas grubunu sirasiyla; 118 kisi ile 36-
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45 (%23,3), 116 kisi ile 18-24 (%22,9), 74 kisi ile 46-55 (%14,6) ve 11 kisi ile 56 ve

tizeri (2,2) yas gruplar1 izlemektedir.

Cizelge 5. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
Kadin 165 325
Cinsiyet Erkek 342 67,5
Evli 312 61,5
Medeni Durum Bekar 195 38,5
18-24 116 22,9
25-35 188 37,1
Yas Arah@ 36-45 118 23,3
46-55 74 14,6
56 ve lstii 11 2,2
Okumamis 22 4.3
Ilkokul 117 23,1
Ortaokul 63 12,4
Egitim Durumu Lise 155 30,6
Onlisans 72 14,2
Lisans 72 14,2
Lisansusti 6 1,2
Evet 261 51,5
Cocuk Hayir 246 48,5
1 yildan az 131 25,8
1-3 y1l 145 28,6
Isletmede Cahisma 4-10 y1l 122 24,1
Siiresi 11-15y1l 44 8,7
16-20 y1l 21 41
21 yil ve iistii 44 8,7
On Biiro 127 25,0
Yiyecek-Igecek 174 34,3
Departman Kat Hizmetleri 84 16,6
Miisteri Iliskileri 8 1,6
Giivenlik 24 4,7
Muhasebe 90 17,8
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Katilimeilarin egitim diizeyine gore dagilimlarr degerlendirildiginde; 155 kisi
ile lise mezunlarinin (%30,6) ¢izelgenin en iist sirasinda yer aldig1 goriilmektedir. Lise
mezunu calisanlart 117 kisi ile ilkokul mezunlar1 (23,1) izlemektedir. Sonrasinda,
72’ser katilimcidan olusan ve %14,2’lik oranla toplam katilimcilar igerisinde ayni
paya sahip olan 6n lisans ve lisans mezunlar1 gelmektedir. Cizelgenin devaminda ise
63 kisi ile ortaokul (%12,4), 22 kisi ile okumamis (4,3) ve 6 kisi ile lisanstistii (1,2)

egitime sahip katilimcilar bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 261°1 ¢ocuk sahibiyken (%51,5) 246’sin1in ise

¢ocugunun olmadigi (%48,5) belirlenmistir.

Isletmedeki calisma siireleri bakimimndan; 1-3 yil arasinda ¢alisan 145 kisinin
(%28,6) toplam icerisinde en biiyiik payla listenin en {istiinde yer aldig1 ve 131 kisinin
(%25,8) isletmede 1 yildan daha az bir siiredir ¢alistig1 saptanmistir. Bununla birlikte
arastirmaya katilanlarin 122’sinin (%24,1) 4-10 yil, 44 kisinin (%8,7) 11-15 y1l ve 21
yil ve lstlinde ayni isletmede ¢alistiklar: tespit edilmistir. Cizelgenin en altinda ise,

16-20 yi1l arasindaki siirelerde ayni isletmede calisan 21 kisi (%4,1) vardir.

Son olarak; katilimcilarin konaklama igletmelerinde ¢alistiklar1 departmanlara
gore dagilimina bakildiginda, en bilyiik pay ile toplamda 174 kisinin (%34,3) yiyecek-
icecek departmaninda calistig1 goriilmektedir. Yiyecek i¢ecek departmanindan sonra
127 kisinin (%25) calistig1 6n biiro departmani gelmektedir. Bunu, sirayla 90 kisinin
(%17,8) calistigit muhasebe departmani, 84 kisinin (%16,6) ¢alistigi kat hizmetleri
departmani, 24 kisinin (%4,7) calistig1 giivenlik departmani ve 8 kisinin (%1,6)

calistig1 miisteri hizmetleri departmani izlemektedir.

4.2. Giivenilirlik Analizi

Erdogan, (2003, s. 247) giivenilirlik kavramini; 6lgmenin tutarh, dengeli ve
tekrarlanabilir olmasi sekilde izah etmistir. Herhangi bir 6lgme enstriimaninin

giivenilirligini gosteren kriterler, ayn1 zaman diliminde elde edilen cevaplar ile degisik

zaman dilimlerinde elde edilen cevaplar arasindaki tutarliligin bulunmasi seklinde izah
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edilebilir (Biyiikoztiirk, 2004, s. 163-164). Bu arastirmada kullanilan o&lgek

giivenilirligi, Cronbach Alfa (a) katsayinin hesaplanmasiyla belirlenmistir.

Cizelge 6. Giivenilirlik Katsayisinin Yorumlanmasi

0,00<0<0,40 Olgek giivenilir degil

0,40 <0<0,60 Olgegin giivenilirligi diisiik
0,60 <a<0,80 Olgek oldukga giivenilir
0,80 <0 <1,00 Olgek yiiksek derecede giivenilir

Kaynak: Altunisik, vd. (2005). Sosyal Bilimlerde Aragtirma Yontemleri ve SPSS Uygulamali. Sakarya:
Sakarya Kitabevi.

Arastirma sonuglart dogrultusunda, oOlgeklere iliskin giivenilirlik analizi

sonuglar1 Cizelge 7.’de verilmistir.

Cizelge 7. Arastirma Sonuclarina Gore Olgeklere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Kullanilan Olgekler Derecesi | Ifade Sayis1 | Cronbach Alfa
Katsayisi (a)
Psikolojik Giiglendirme Olgegi 5’1 Likert 12 0,85
Kopenhag Psikososyal Risk Olgegi 5’11 Likert 45 0,86

Cizelge 7.°de, 507 c¢alisan ile gerceklestirilen arastirmanin sonucunda,
kullanilan 6lceklerin (psikolojik giiclendirme 6l¢egi ve Kopenhag psikososyal risk
0lcegi) giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) yer almaktadir. Buna iligkin olarak,
psikolojik personel giiglendirme 6lgeginin giivenilirlik katsayist (Cronbach’s Alpha)
a=0,85 ve psikososyal risk 6l¢eginin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) a=0,86
olarak hesaplanmistir. Ortaya konan bu sonuglar, Cizelge 6.’ya gore
degerlendirildiginde, arastirmada kullanilan her iki Olgegin de yiiksek derecede

giivenilir oldugu sonucuna varilabilir.

4.3. Gegerlilik Analizi

Glivenilirlikle birlikte 6nem verilmesi gereken diger bir konu da gegerliliktir.

Gegerlilik; “aragtirma tasariminin 6lgmek istedigini Olciip dlgmedigiyle ilgilidir”
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(Erdogan, 2003, s. 243). Sekaran’a (2002, s. 20) gore gegerlilik; arastirmada ol¢lilmesi

istenilenin Slgiiliip 6l¢gmediginin yaninda sonuglarin dogrulugunu da denetler.

Bu aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin gecerliligiyle ilgili olarak, icerik ve
yapisal gegerlilik olgiitlerinden faydalanilmistir. Igerik gecerliligi; ankette yer alan
soru sayilarinin yeterliliginden ve sorularin, Olgiilmesi istenen olguyu temsil
kabiliyetinden emin olmak igin yapilir. igerik gegerliligini test etmek i¢in uzman

goriisiine bagvurulur (Coskun vd., 2017, s. 131).

Bu c¢alismada, uzman goriisiine dayali olarak igerik gegerliliginden
yararlanilmistir. Buna bagli olarak demografik faktor sorular ile psikolojik personel
giiclendirme ve psikososyal risk 6l¢eklerinden olusan anket formu; sorularin igerigi ve
ifadelerde anlasilabilirlik hususlarinda 6nce danigsman 6gretim {iyesinin, sonra tez
izleme komitesindeki 0gretim {iiyelerinin, daha sonra da calisma alani baglaminda
konuya yakinligi bulunan farkli iiniversitelerin 6gretim tiyelerinin ve gesitli konaklama
isletmelerinde gorev yapan insan kaynaklari miidiirlerinin goriisleri ve onerileri
dogrultusunda sekillendirilmistir. Anket formu, tim bu agamalardan sonra uygulama

icin hazir hale gelmistir.

Arastirmada kullanilan diger bir gecerlilik analizi ise yapisal gegerliliktir.
Yapisal gecerlilik ise anketteki sorularin hangi kavrami veya 6zellikleri dl¢tiigiinii
belirlemek amaciyla kullanilir (Coskun vd., 2017, s. 131). Calismada, 6l¢egin yapi
gecerliligini belirleyebilmek icin agiklayicit faktdr analizi kullanmilmigtir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Kiiresellik testi sonuglari, degiskenlerin ortak faktor

varyans degerleri kullanilarak incelenmistir.

4.4. Aciklayic1 Faktor Analizi

Olgegin yapr gecerliliginin degerlendirilebilmesi amaciyla aciklayici faktor
analizi (AFA) uygulanmistir. Faktor analizi; temel amaci, birbirleriyle iligkili oldugu
varsayilan pek ¢ok degisken arasinda bulunan iligkilerin anlasilarak yorumlanmasini
kolaylagtirmak diislincesiyle daha az temel boyuta azaltilmasi ve 6zetlenmesi olan bir

grup cok degiskenli analiz teknigidir (Coskun vd., 2017, s. 269-270). Faktor analizi;
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“ortak faktor” olarak ifade edilen yeni kavramlari olusturma veya maddelerin faktor
yiik degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini ortaya koyma siireci
seklinde de izah edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2007, s. 123). A¢iklayic1 faktor analizi, cok
degiskenli analizlerde degisken sayisinin artmasi neticesinde degiskenlerin
yorumlanmasinda ortaya ¢ikan sorunlardan dolay1 6zellikle sosyal bilimlerde siklikla

kullanilmaktadir (Coskun vd., 2017, s. 269-270).

4.4.1. Psikolojik Personel Giiclendirme Olcegine Yonelik Agiklayici

Faktor Analizi Sonuglar:

Verilerin faktor analizine uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve
Bartlett kiirsellik testi ile incelenmistir. KMO degeri 0,82’dir. Orneklemin yeterli
oldugunu da gosteren bu degerin yiiksekligi; 6lgekte bulunan her bir degiskenin, diger
degiskenlerce miikemmel olarak tahmin edilebilecegi anlamima gelmektedir. KMO
testi sonucunda degerin 0.50°den diisiik olmasi1 halinde faktor analizinin, s6z konusu
veri seti i¢in uygun olmadig1 degerlendirmesinde bulunulur (Cokluk vd., 2012, s. 207).
Ornekleme yeterliligini 6l¢gmeyi saglayan KMO testi, drnek biiyiikliigiiyle ilgilenir. Bu
testin sonucunun oransal bakimdan %60,0’1n tizerinde olmasi istenir (Yavuz, 2007, s.
96). Arastirma sonucunda %82 olarak belirlenen bu deger, oranin arzu edilen diizeyde

oldugunu gostermektedir.

Cizelgede 8.’de goriildiigii lizere, psikolojik personel giiclendirme
degiskeninde Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, ki-kare degerinin
(X?=3125,98; p<0,000) anlamli oldugu goriilmektedir. Bartlett testi, korelasyon
matrisinde bulunan biitiin korelasyonlarin anlamliliklarin1 gdsteren istatistiksel bir
testtir (Coskun vd., 2017, s. 272). Her iki test sonucuna da bakildiginda psikolojik
personel giiclendirme 6lgcegine faktdr analizi yapilmasinin uygun olacagi sonucuna

varilmistir.
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Cizelge 8. Psikolojik Personel Giiclendirme Boyutlarina iliskin Faktér Analizi Sonuclar

Psikolojik Personel Ort. SS. Faktor A.Varyans o
Giiclendirme Yiikleri
E11 3,59 1,22 0,916 22,375 0,90
Faktor 1 E 12 3,40 1,23 0,885
Etki E 10 3,65 1,16 0,838
A3 4,47 0,71 0,869 19,655 0,83
Faktor 2 A2 4,35 0,83 0,851
Anlam Al 4,64 0,63 0,749
08 4,09 1,00 0,839 16,959 0,76
Faktor 3 07 4,23 0,90 0,796
Ozerklik 09 3,76 1,13 0,593
Y5 4,67 0,59 0,829 16,313 0,72
Faktor 4 Y 4 4,62 0,59 0,776
Yetkinlik Y 6 4,27 0,82 0,650
Toplam 4,14 0,57 75,303 0,85
KMO: 0,82; Barttlett Test Degeri: 3125,98 p:0,000

Psikolojik personel giiglendirme 6lgegine uygulanan agiklayici faktor analizi
sonucunda her biri ti¢ ifadeden olusan dort faktor elde edilmistir. Birinci faktor etki,
ikinci faktor anlam, tglincii faktor Ozerklik, dordiincii faktor yetkinlik olarak

belirlenmistir.

Etki Faktorii: Faktoriin, 6l¢cegi agiklama yeterliligi olarak isimlendirilebilecek
olan, agiklanan varyans orani 22,375, cronbach alfa degeri 0,90’dir. Etki faktoriinii
olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gore E 11 (0,916), E 12 (0,885), E
10 (0,838) olarak gerceklesmistir.

Anlam Faktorii: Faktoriin agiklanan varyans orani 19,655 ve cronbach alfa

degeri 0,83’tlir. Anlam faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine

gore A 3 (0,869), A 2 (0,851) ve A 1 (0,749) olarak gergeklesmistir.
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Ozerklik Faktorii: Faktoriin aciklanan varyans oran1 16,959 ve cronbach alfa
degeri 0,76°dir. Ozerklik faktdriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktér yiiklerine

gore O 8 (0,839), O 7 (0,796) ve O 9 (0,593) olarak gergeklesmistir.

Yetkinlik Faktorii: Faktoriin agiklanan varyans orani 16,313 ve cronbach alfa

degeri 0,72 dir. Yetkinlik faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine

gore Y 5(0,829), Y 4 (0,776) ve Y 6 (0,650) olarak ger¢eklesmistir.

Calismada, psikolojik personel giiclendirme 6l¢eginin alindigi Spreitzer’in
(1995) galismasinda yer alan tiim ifadelerin AFA sonucunda ayni sekilde bir araya
toplandig1 goriilmiistiir. Faktor sonuclari, orijinal 6l¢ektekiyle ayni sekilde gruplandigi

icin ifade isimleri de degistirilmemistir.

4.4.2. Kopenhag Psikososyal Risk Degerlendirme Olcegine Yonelik
Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO katsayis1 ve Bartlett kiirsellik testi
ile incelenmigstir. KMO degeri, 0,84 diir. Oldukca yiiksek olan bu deger, 6rneklemin

yeterli oldugunu gostermektedir.

Cizelge 9. Psikososyal Risk Boyutlarina iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Psikososyal Risk Ort. SS. Faktor | A.Varyans o
Yiikleri
LS 49 3,95 0,96 0,815 9,586 0,87
LS 50 3,98 0,99 0,775
Faktor 1 LS54 3,91 1,06 0,747
Liderlik Kalitesi- LS 53 3,82 1,08 0,745

Sosyal Destek

LS 48 3,79 1,04 0,703

LS 47 3,81 1,01 0,694
LS 52 3,76 1,11 0,528
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Cizelge 9-devami

IG 64 2,59 1,42 0,900 7,025 0,90
Faktor 2 IGe3 | 261 1,42 0,898
Is Giivencesizligi IG 62 2,83 1,44 0,833
IG 65 2,72 1,35 0,816

EO 20 2,92 1,31 0,791 6,812 0,79
Faktor 3 EO 19 2,89 1,41 0,774
Ise Etki-Ozgiirliik EO 21 3,14 1,32 0,744
Derecesi EO 26 3,37 1,37 0,640
EO 29 2,41 1,42 0,559

D 68 3,95 0,97 0,793 6,205 0,83
Faktor 4 iD 69 4,08 0,93 0,766
Is Doyumu ID 67 3,66 1,09 0,742
D 66 3,51 1,14 0,665

AB 31 4,18 0,89 0,738 5,792 0,76
Faktor 5 AB 32 4,06 0,88 0,700
Isin Anlami-Ise AB 30 4,05 0,95 0,687
Baglilik AB 33 3,54 1,22 0,504

DB17 4,21 0,96 0,751 5,281 0,71
Faktor 6 DB16 4,46 0,76 0,695
Duyusal-Biligsel DB5 4,27 0,89 0,652
Talep DB 6 4,14 0,93 0,546

RC 45 3,20 1,23 0,820 5,269 0,73
Faktor 7 RC 46 3,13 1,26 0,694
Rol Catismasi RC 44 3,24 1,22 0,682
RC 43 3,07 1,33 0,654

RA 40 4,16 0,85 0,753 5,061 0,71
Faktor 8 RA 41 4,36 0,77 0,717
Rol Ac¢iklig1 RA 42 4.30 0,80 0,629
RA 39 3,75 1,04 0,550

Faktor 9 TD 60 3,98 0,99 0,748 4,531 0,72
Topluluk Duygusu TD 61 3,84 1,08 0,738
TD 59 4,18 0,82 0,685

Faktor 10 GO 22 3,99 1,01 0,731 3,718 0,73
Gelisme Olanagi GO 23 3,95 1,02 0,595
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Cizelge 9-devami

Faktor 11 NT 3 2,74 1,40 0,815 3,709 0,70
Nicel Talep NT 2 2,96 1,40 0,761
Faktor 12 DG 12 3,02 1,37 0,859 3,684 0,76,
Duygular1 Gizleme DG 13 3,23 1,31 0,857
Toplam 4,84 3,59 66,673 0,86
KMO: 0,84; Bartlett Test Degeri: 10465,65 p: 0,000

Cizelge 9°da gorildiigii lizere; psikososyal risk dlgegi i¢in Bartlett kiiresellik
testi sonuglar1 incelendiginde, ki-kare degerinin (X?=10465,65; p<0,000) anlamli
oldugu goriilmektedir. Her iki test sonucuna da bakildiginda psikososyal risk dl¢egine
faktor analizi yapilmasinin uygun olacagi sonucuna varilmistir. Bu analiz sonucunda
duygusal talep, 6ngoriilebilirlik, geri bildirim ve sosyal iliskiler olarak isimlendirilmis
faktorlerin giivenirliligi diisiik ¢iktig1 icin analiz kapsamina alinmamistir. KOPSOR
Olceginde her biri ayr1 bir boyut olan sekiz boyut kendi aralarinda birleserek 4 yeni
boyut olusmustur. Bilissel ve duyusal talep boyutlarinin birlesmesiyle “duyusal-
biligsel talep”, ise etki-Ozgiirliik derecesinin birlesmesiyle “ise etki-0zgiirliik
derecesi”, isin anlami-ige baglilik boyutlarinin birlesmesiyle “isin anlami-ise baglilik”
ve son olarak liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunun birlesmesiyle “liderlik kalitesi-
sosyal destek” faktorleri olusmustur. Analiz esnasinda ortak varyans degerleri
incelenmis ve 0.50’nin altinda yiiklenen ifadeler de dl¢ekten ¢ikarilmistir. Bu sekilde
69 ifadeden 45 ifadeye ve 20 boyuttan 12 boyuta inen KOPSOR odlgegi ile ilgili

aciklayici faktor analizi sonuglart asagidaki gibidir.

Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek Faktorii: Bu faktor, ¢alisanin iizerinde
bulunan amirlerinin etki alanlarindaki yetenegini ve ¢alisanin ihtiya¢ duydugu zaman
amirlerinden, astlarindan ve es diizeydeki calisma arkadaslarindan destek alabilme
durumunu ifade etmektedir. Calisanin davranislari, bahsi gecen taraflarca kabul
goriiyor ve onaylaniyorsa sosyal destek faktoriinden bahsedilebilir. Liderlik Kalitesi-
Sosyal Destek, KOPSOR o6lgeginde iki ayr1 boyut olarak verilmistir. Ancak bu
calismada sosyal destek olarak adlandirilan boyuttan “is arkadaslarimdan siklikla
yardim ve destek alirim.” ifadesi ¢ikarilmis ve iki boyut birlesmistir. Bu faktoriin
aciklanan varyans oran1 9,586 ve cronbach alfa degeri 0,87’dir. Liderlik kalitesi-sosyal

destek faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktdr yiiklerine gére LS 49
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(0,815), LS 50 (0,775), LS 54 (0,747), LS 53 (0,745), LS 48 (0,703), LS 47 (0,694) ve
LS 52 (0,528) olarak gergeklesmistir.

Is Giivencesizligi Faktorii: Calisanin, isten ¢ikarilmasi veya kendi istegiyle
ayrilmasi sonrasinda is bulabilme olasiligiyla ilgili olarak is glivencesi konusundaki
goriisiinii ifade etmektedir. Bu faktor, orijinal ol¢ekte oldugu gibi 4 ifadeden
olusmaktadir. Bu faktoriin agiklanan varyans orani 7,025 ve cronbach alfa degeri
0,90°dur. Is giivencesizligi faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine
gore IG 64 (0,900), IG 63 (0,898), IG 62 (0,833) ve IG 65 (0,816) olarak
gerceklesmistir.

Ise Etki-Ozgiirliik Derecesi Faktorii: Bu faktor, ¢alisanin isini etkileyebilme
ve galisma giinleri, calisma saatleri, tatil giinleri konusundaki 6zgiirliikk durumunu
ifade etmektedir. Olgegin orijinalinde, ise etki-6zgiirliik derecesi isimleriyle iki ayri
boyutta bulunup bu boyutlar, ¢aligmada ise etki-6zgiirliik derecesi olarak birlesmistir.
Ise etki boyutundaki “isime iliskin biiyiik oranda etki giiciim vardir” ifadesi
cikartlmigtir. Ayn1 zamanda Ozgiirlik derecesi boyutunda “ise ne zaman ara
verebilecegime karar verebiliyorum” ve ‘“arkadasimla kisa bir sohbet i¢in isime ara
verebiliyorum” ifadeleri yiik degerleri 0,50 nin altinda oldugu i¢in kaldirilmistir. Bu
faktor son sekliyle 5 ifadeden olusmaktadir. Bu faktoriin agiklanan varyans orani 6,812
ve cronbach alfa degeri 0,79dur. Ise etki-ozgiirliik derecesi faktoriinii olusturan
ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gére EO 20 (0,791), EO 19 (0,774), EO 21
(0,744), EO 26 (0,640) ve EO 29 (0,559) olarak gergeklesmistir.

Is Doyumu Faktorii: Calisanin isinden ve isiyle ilgili faktorlerden duydugu
mutlulugu ifade eder. Bu faktoriin acgiklanan varyans orami 6,205 ve cronbach alfa
degeri 0,83’tiir. Is doyumu faktdriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor
yiiklerine gére ID 68 (0,793), ID 69 (0,766), ID 67 (0,742) ve ID 66 (0,665) olarak
gerceklesmistir.

Isin Anlami-Ise Baghlik Faktorii: Bu faktdr, isin amac1 ve icerigiyle ilgili
kaygilarin tamamini ve kisinin ¢alistig1 kuruma olan bagliligini ifade eder. KOPSOR
Olceginde iki ayr1 boyut olarak bulunan bu faktorden “baskalarina isyerimi

anlatmaktan hoslanirim”, “isyerimdeki sorunlarin benim de sorunum oldugunu

97



hissediyorum” ve “igyerimin benim i¢in dnemli bir yer oldugunu diisiiniiyorum”
ifadeleri ¢ikarilmistir. Calismada, isin anlami-ise baglilik boyutlar1 birlesmistir. Bu
faktdriin agiklanan varyans orani1 5,792 ve cronbach alfa degeri 0,76°dir. Isin anlami-
ise baglilik faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gére AB 31
(0,738), AB 32 (0,700), AB 30 (0,687) ve AB 33 (0,504) olarak gerceklesmistir.

Duyusal-Bilissel Talep Faktorii: Bu faktor, calisanin duyusal olarak
etkinligini ve biligssel yetenekleri ile basa c¢ikmasi gereken talepleri ifade eder.
KOPSOR o6lgeginde iki ayr1 boyut olarak bulunan bu faktor, ¢calismada birlesmis ve
duyusal-bilissel talep ismini almistir. Analiz sirasinda faktor yiik degeri 0.50 ve daha
yiiksek olanlar analize alinmis ve 0,50’nin altinda kalan ifadeler analizden

9% ¢¢

cikarilmistir. Buradan hareketle “isim yeni fikirler ortaya koymami gerektirir”, “isim
zor Kararlar vermemi gerektirir”, “isim go6zlerimin ¢ok net ve keskin goérmesini
gerektirir” ve “isim el kol hareketlerimi dikkatlice yapmami gerektirir” ifadeleri
analizden ¢ikarilmistir. Bu faktoriin acgiklanan varyans orani 5,281 ve cronbach alfa
degeri 0,71°dir. Duyusal-bilissel talep faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu
faktor yiiklerine gére DB 17 (0,751), DB 16 (0,695), DB 5 (0,652) ve DB 6 (0.546)

olarak gerceklesmistir.

Rol Catismasi1 Faktorii: Bu faktor, hem yapilan isin dogasiyla celisen
taleplerin olmas1t hem de verilen gorevlerin oncelik sirasinin karismasiyla alakali
durumlar1 anlatir. Dort ifadeden olusan faktoriin agiklanan varyans orani 5,269 ve
cronbach alfa degeri 0,73’tiir. Rol catismasi1 faktoriinli olusturan ifadelerin almis
oldugu faktor yiiklerine gore RC 45 (0,820), RC 46 (0,694), RC 44 (0,682) ve RC 43
(0,654) olarak gergeklesmistir.

Rol Acgikhigr Faktorii: Bu faktor, ¢alisana goreviyle ilgili hedeflerinin agik ve
net olarak aktarilmasini, yetkilerinin tam anlamiyla tanimlanmasini ve buna bagh
olarak ¢alisanin sorumluluklarini yerine getirmesini ifade eder. Dort ifadeden olusan
faktoriin aciklanan varyans orani 5,061 ve cronbach alfa degeri 0,71°dir. Rol agiklig
faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gore RA 40 (0,753), RA
41 (0,717), RA 42 (0,629) ve RA 39 (0,550) olarak gerceklesmistir.
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Topluluk Duygusu Faktorii: Bu faktor, ¢alisanin isiyle ilgili sorununun
olmamas1 ve ig arkadaslariyla iligkilerinin iyi gitmesi neticesinde kendisini bir
toplulugun pargasi gibi hissetmesi ve orgiitsel ¢ikarlar dogrultusunda orgiitsel islevleri
yerine getirmesi anlamini tagir. Bu faktoriin agiklanan varyans orani1 4,531 ve cronbach
alfa degeri 0,72’dir. Topluluk duygusu faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu
faktor yiiklerine gore TD 60 (0,748), TD 61 (0,738) ve TD 59 (0,685) olarak
gerceklesmistir.

Gelisme Olana@ Faktorii: Bu faktor, calisanin isiyle ilgili yeni seyler
O0grenme olanaginin olmasi ayrica bilgi, beceri ve uzmanlhigini kullanarak kendisini
gelistirebilmesi anlamim tasir. Aciklayici faktor analizi sirasinda “isimde yeni seyler
O0grenme olanagim var” ve “isimde becerilerimi ve uzmanligimi kullanabiliyorum”
ifadeleri, faktor yiikleri diisiik oldugu icin Olgekten ¢ikarilmistir. Gelisme olanagi
faktoriiniin agiklanan varyans orani 3,718 ve cronbach alfa degeri 0,73 tiir. Gelisme
olanagi faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gore GO 22

(0,731) ve GO 23 (0,595) olarak gerceklesmistir.

Nicel Talep Faktorii: Bu faktor, ¢alisanin gorevini yerine getirebilmesi
hususunda mevcut zaman ile isin miktar1 arasindaki uyumsuzlugun
degerlendirilmesini ifade eder. Faktor yiikii 0,50°nin altinda olan “cok hizli calismak
zorunda kalinm” ve “fazla mesai yapmak zorunda kalirnm” ifadeleri analizden
cikarilmistir. Faktoriin agiklanan varyans orani 3,709 ve cronbach alfa degeri 0,70 tiir.
Nicel talep faktoriinii olusturan ifadelerin almis oldugu faktor yiiklerine gore NT 3
(0,815) ve NT 2 (0,761) olarak gergeklesmistir.

Duygulan Gizleme Faktorii: Bu faktor, calisanin duygularini igyerinde
birlikte calistig1 is arkadaslarindan, astindan ve {istiinden veya birlikte ¢alismadigi
ancak, hasta, miisteri ya da 6grenci konumunda olan diger kisilerden gizlemesini
gerektiren durumlart ifade eder. Bu faktoriin agiklanan varyans orami 3,684 ve
cronbach alfa degeri 0,76’dir. Duygular1 gizleme faktoriinii olusturan ifadelerin almis

oldugu faktor yiiklerine gére DG 12 (0,859) ve DG 13 (0,857) olarak gerceklesmistir.
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4.5. Psikolojik Personel Giiclendirme ile Psikososyal Risklerin

Birbirleriyle Korelasyonlarina iliskin Bulgular

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin veya bagimliligin giiciini
belirlemeye yonelik bir tekniktir (Coskun, 2017, s. 235). Korelasyon katsayisinin 1.00
olmasi, mitkemmel pozitif bir iligkiyi; -1.00 olmasi, milkemmel negatif bir iligkiyi;
0.00 olmasi, iligkinin olmadigimi gosterir. Korelasyon katsayisinin  biiytikliik
bakimindan yorumlanmasinda ortak bir diisiincenin varligindan soz etmek pek
mimkiin olmamakla birlikte korelasyonun yorumlanmasinda siklikla kullanilan
degerlere gore korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak,0.70-1.00 arasinda olmasi
yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi, orta ve 0.30-0.00 arasinda olmas1 diisiik diizeyde
bir iliski oldugunu gosterir (Biiylikoztiirk, 2007, s. 32).

Psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlarinin (anlam, yetkinlik, 6zerklik,
etki) psikososyal risklerin alt boyutlar1 (liderlik kalitesi-sosyal destek, is
giivencesizligi, ise etki-ozgiirlik derecesi, i3 doyumu, isin anlami-ise baglilik,
duyusal-bilissel talep, rol ¢atismasi, rol agikligi, topluluk duygusu, gelisme olanagi,
nicel talep, duygular1 gizleme) ile iliskisini belirlemeye yonelik korelasyon analizi
Cizelge 10.’te gosterilmektedir. S6z konusu analizde, psikolojik personel giiclendirme
bagimsiz degisken; psikososyal risk ise bagimli degisken olarak analize tabi

tutulmustur.

Elde edilen sonuglara gore; anlam boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek
(p=0,000), ise etki-6zgiirliik derecesi (p=0,000), is doyumu (p=0,000), isin anlami-ige
baglilik (p=0,000), duyusal-bilissel talep (p=0,000), rol c¢atigmasi (p=0,048), rol
aciklig1 (p=0,000), topluluk duygusu (p=0,000) ve gelisme olanagi (p=0,000) arasinda
onemli bir iliski bulunmustur. Anlam boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek, ise
etki-ozgiirlik derecesi, duyusal-bilissel talep, topluluk duygusu ve gelisme olanagi
arasinda diisiik diizeyde pozitif bir iliski ve rol ¢atismasi ile diisiik diizeyde ancak
negatif bir iligkinin oldugu sonucuna varilmaktadir. Ayrica anlam degiskeniyle, isin
anlami-ise baglilik (0,436) ile rol aciklig1 (0,373) degiskeni arasinda orta diizeyde bir

iliskinin varlig1 goriilmektedir.
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Cizelge 10. Psikolojik Personel Giiclendirme ile Psikososyal Risk Arasindaki fliskiye Ait
Korelasyon Matrisi

Pearson
Boyutlar Korelasyon Anlam | Yetkinlik | Ozerklik Etki
Katsayisi

Liderlik Kalitesi- | r 0,235** 0,149** 0,226** 0,185**
Sosyal Destek p 0,000 0,001 0,000 0,000
Is Giivencesizligi | r -0,031 -0,068 0,029 0,080
p 0,487 0,124 0,510 0,072

Ise Etki-Ozgiirlik | r 0,161** 0,182** 0,476** 0,482**
Derecesi p 0,000 0,000 0,000 0,000

Is Doyumu r 0,253** | 0,175** | 0,205** 0,234**
p 0,000 0,000 0,000 0,000

Isin Anlami-Ise r 0,436** 0,282** 0,197** 0,260**
Baglilik p 0,000 0,000 0,000 0,000

Duyusal-Biligsel | r 0,298** 0,342** 0,285** 0,216**
Talep p 0,000 0,000 0,000 0,000

Rol Catigmasi r -0,088* 0,028 0,190** 0,184**
p 0,048 0,533 0,000 0,000

Rol Aciklig1 r 0,373** 0,349** 0,211** 0,174**
p 0,000 0,000 0,000 0,000

Topluluk Duygusu | r 0,205** 0,141** 0,201** 0,182**
p 0,000 0,001 0,000 0,000

Gelisme Olanagi | r 0,178** 0,208** 0,357** 0,269**
p 0,000 0,000 0,000 0,000

Nicel Talep r -0,045 -0,025 0,076 0,089*

p 0,309 0,570 0,089 0,045

Duygular Gizleme | r -0,040 0,087 0,098* 0,130**
p 0,375 0,051 0,027 0,003

**: p<0,0L *: p<0,05

Psikolojik personel gii¢clendirmenin yetkinlik alt boyutu ile liderlik kalitesi-
sosyal destek (p=0,001), ise etki-0zgiirliik derecesi (p=0,000), is doyumu (p=0,000),
isin anlami-ise baglilik (p=0,000), duyusal-biligsel talep (p=0,000), rol aciklig1
(p=0,000), topluluk duygusu (p=0,001) ve gelisme olanag1 (p=0,000) arasinda 6nemli
bir iligki bulunmustur. Yetkinlik alt boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek, ise etki-
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Ozglrliik derecesi, is doyumu, isin anlami-ise bagllik, topluluk duygusu ve gelisme
olanagi arasinda diisiik bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Yetkinlik ile
duyusal-bilissel talep (0,342) ve rol agiklig1 (0,349) arasinda ise orta diizeyde bir
iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Psikolojik personel giiglendirmenin 6zerklik alt boyutu ile liderlik kalitesi-
sosyal destek (p=0,000), ise etki-0zgiirliikk derecesi (p=0,000), is doyumu (p=0,000),
isin anlami-ise baglilik (p=0,000), duyusal-bilissel talep (p=0,000), rol catismasi
(p=0,000), rol acikligi (p=0,000), topluluk duygusu (p=0,000), gelisme olanagi
(p=0,000) ve duygular1 gizleme (p=0,027) arasinda 6nemli bir iliski bulunmustur.
Ozerklik boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek, is doyumu, isin anlami-ise baglilik,
duyusal-bilissel talep, rol catigmasi, rol agikligi, topluluk duygusu ve duygulari
gizleme arasinda diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmustir. Ozerklik ile ise
etki-ozgiirliik derecesi (0,476) ve gelisme olanagi (0,357) arasinda orta diizeyde bir

iliskinin oldugu goriilmiistir.

Psikolojik personel giiclendirmenin etki alt boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal
destek (p=0,000), ise etki-ozgiirliik derecesi (p=0,000), is doyumu (p=0,000), isin
anlami-ige baghlik (p=0,000), duyusal-biligsel talep (p=0,000), rol c¢atigmasi
(p=0,000), rol agiklig1 (p=0,000), topluluk duygusu (p=0,000), gelisme olanagi
(p=0,000) nicel talep (p=0,045) ve duygular1 gizleme (p=0,000) arasinda énemli bir
iliski bulunmustur. Etki boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek, is doyumu, isin
anlami-ise baglilik, duyusal-bilissel talep, rol catigsmasi, rol agikligi, topluluk duygusu,
gelisme olanagi, nicel talep ve duygulari gizleme arasinda diisiik diizeyde bir iligkinin
oldugu tespit edilmistir. Etki boyutu ile ise etki-0zglirliik derecesi (0,482) arasinda ise

orta diizeyde bir iligskinin oldugu sonucuna varilmaistir.

4.6. Psikolojik Personel Giiclendirme ve Psikososyal Risk Iliskisine
Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Psikolojik personel gii¢lendirme ile psikososyal risk degiskenleri arasindaki

iligskinin etkilerini belirlemek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
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Bagimsiz degisken psikolojik personel giiglendirme, bagimli degisken psikososyal

risktir.

Psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlarinin, liderlik kalitesi-sosyal
destek boyutu iizerindeki etkisine iligskin regresyon analizi sonuglar1 Cizelge 11.’de yer
almaktadir. Burada, liderlik kalitesi-sosyal destek bagimli, psikolojik personel

giiclendirme alt boyutlar1 ise bagimsiz degisken olarak alinmistir.

Cizelge 11. Psikolojik Personel Giiglendirmenin Alt Boyutlar ile Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek
Arasindaki iliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhihk
Sabit Terim 2,233 7,348 0,000
Anlam 0,239 | 3,823 0,000 0,086 F: 11,823
Yetkinlik -0,032 | -0,424 0,672 p: 0,000
Ozerklik 0,127 2,451 0,015
Etki 0,052 1,406 0,160

Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek= 2,233+ (0,239)*A+(0,127)*O

Modelde yer alan degiskenlerden anlam ve 6zerklik boyutu modele katki
saglamaktadir. Ancak yetkinlik ve etki boyutunun 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli
bir etkisi bulunmamaktadir. Liderlik-sosyal destek {izerinde en aciklayici degiskenin,

psikolojik personel giiclendirmenin anlam boyutu oldugu goriilmektedir.

Cizelge 11.’deki sonuglara gore, liderlik kalitesi-sosyal destek ile psikolojik
personel giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki regresyon modeli anlamli
bulunmustur. (F=11,823; p<0,05). Bu sonuglar, psikolojik personel gii¢lendirme
bagimsiz degiskeninin alt boyutlarinin, liderlik kalitesi-sosyal destek bagiml
degiskeniyle arasindaki iliskinin varhigim tespit etmektedir. Liderlik kalitesi-sosyal
destek tlizerinde yetkinlik ve etki boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir
etkisi yokken; anlam ve Ozerklik alt boyutlarmin liderlik kalitesi-sosyal destek

tizerinde 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi vardir.

Determinasyon katsayist (R?>=0,086) dikkate alindiginda liderlik kalitesi-sosyal

destek boyutundaki toplam varyansin (degiskenin) %8,6’sinin anlam ve 6zerklikten
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kaynaklandig1 sdylenebilir. Anlam alt boyutu, liderlik kalitesi-sosyal destegi 0,239

oraninda etkilerken 6zerklik alt boyutu, 0,127 oraninda etkilemektedir.

Bu sonuglara gore; psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu ile
liderlik kalitesi-sosyal destek arasindaki etkiyi 6l¢en H2a ve 6zerklik alt boyutu ile
liderlik kalitesi-sosyal destek arasindaki etkiyi 6lgen H4a hipotezleri kabul edilmistir.
Diger taraftan psikolojik personel giliclendirmenin yetkinlik alt boyutu ile liderlik
kalitesi-sosyal destek arasindaki etkiyi 6lgen H3a ve etki alt boyutu ile liderlik kalitesi-
sosyal destek arasindaki etkiyi 6lgen H5a hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 12. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Is Giivencesizligi Arasindaki
Hiskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t P R? Anlamhlik
Sabit Terim 3,250 6,553 0,000
Anlam -0,010 -0,097 0,923 0,015 | F: 1,902
Yetkinlik -0,216 -1,767 0,078 p: 0,109
Ozerklik 0,018 0,207 0,836
Etki 0,110 1,815 0,070

Cizelge 12.’de, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, is
giivencesizligi boyutu iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Psikolojik personel giiglendirme ile ¢alisanlarin is glivencesizligi algilar
arasindaki regresyon modeli anlamli bulunmamistir (F=1,902; p>0,05). Bu sonuca

gore H2b, H3b, H4b, H5b hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 13. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile ise Etki-Ozgiirliik Derecesi
Arasindaki Iliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 0,547 1595 | 0,111
Anlam 0,038 0,543 0,587 0,292 F: 51,792
Yetkinlik -0,053 -0,628 | 0,530 p: 0,000
Ozerklik 0,363 6,188 0,000
Etki 0,284 6,755 0,000

Ise Etki= 0,547+ (0,363)*0+(0,284).E
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Cizelge 13.’te psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, ise etki-
Ozgiirliik derecesi boyutu iizerindeki etkisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi

sonuclar1 verilmistir.

Analiz sonuglart degerlendiginde, calisanlarin ise etki-ozgiirliikk derecesi ile
psikolojik personel giliclendirmenin 6zerklik ve etki alt boyutlar1 arasindaki iliski
anlamli  bulunmustur (F=51,792; p<0,05). Bu sonuglar, psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 bagimsiz degiskeninin ise etki-6zgiirliik derecesi bagimli
degiskeniyle arasindaki iliskinin varligini tespit etmektedir. Ise etki-6zgiirliik derecesi
tizerinde 6zerklik ve etki alt boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde énemli bir etkisi
varken anlam ve yetkinlik alt boyutlariin bir etkisi yoktur. Determinasyon katsayisi
(R?=0,292) dikkate alindiginda ise etki degiskenindeki toplam varyansin %29 unun

ozerklik ve etkiden kaynaklandig1 sdylenebilir.

Ozerklik alt boyutu ¢alisanlari ise etkisini 0,363 oraninda etkilerken, etki alt
boyutu 0,284 oraninda etkilemektedir. Bu sonuglara gore, psikolojik personel
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu ile ise etki-Ozgiirliikk derecesi arasindaki etkiyi
Olgen H4c ve etki alt boyutu ile ise etki-0zgiirliikk derecesi arasindaki etkiyi 6l¢en H5¢
hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan psikolojik personel giiglendirmenin anlam
alt boyutu ile ise etki-ozgiirliikk derecesi arasindaki etkiyi 6lgen H2c ve yetkinlik alt
boyutu ile ise etki-Ozgiirlik derecesi arasindaki etkiyi o6l¢en H3c hipotezleri

reddedilmistir.

Cizelge 14. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Is Doyumu Arasindaki iliskiye
Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 1,864 5,710 0,000
Anlam 0,271 4,035 0,000 0,101 F: 14,051
Yetkinlik 0,018 0,230 0,818 P: 0,00
Ozerklik 0,047 0,845 0,399 0
Etki 0,126 3,154 0,002

Is Doyumu= 1,864+ (0,271)*A+(0,126).E

105



Cizelge 14.’te, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, i doyumu
boyutu iizerindeki etkisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer

almaktadir.

Analiz sonuglart incelendiginde, calisanlarin islerinde sagladiklari doyum ile
psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur
(F=14,051; p<0,005). Bu sonuglar, psikolojik personel giliclendirmenin alt boyutlar
bagimsiz degiskeninin, is doyumu bagimli degiskeniyle arasindaki iligkinin varligin
tespit etmektedir. Is doyumu iizerinde anlam ve etki alt boyutlarmin 0,05 anlamlilik
diizeyinde 6nemli bir etkisi varken yetkinlik ve 6zerklik alt boyutlarinin bir etkisi

yoktur.

Determinasyon katsayist (R?=0,101) dikkate alindiginda, is doyumu
degiskenindeki toplam varyansin %10’unun anlam ve etkiden kaynaklandigi
sOylenebilir. Anlam alt boyutu ¢alisanlarin is doyumunu 0,271 oraninda etkilerken etki

alt boyutu, is doyumu tizerinde 0,126 oraninda bir etki olusturmaktadir.

Bu sonuglara gore, psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu ile is
doyumu arasindaki etkiyi 6lcen H2¢ ve etki alt boyutu ile is doyumu arasindaki etkiyi
O0lcen HS5¢ hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan psikolojik personel
giiclendirmenin yetkinlik alt boyutu ile is doyumu arasindaki etkiyi 6lgen H3¢ ve
ozerklik alt boyutu ile is doyumu arasindaki etkiyi Olcen H4¢ hipotezleri
reddedilmistir.

Cizelge 15. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile isin Anlami-ise Baghhk
Arasindaki Iliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 1,230 4,515 0,000
Anlam 0,467 8,320 0,000 0,224 F: 36,297
Yetkinlik 0,076 1,141 0,254 P: 0,000
Ozerklik -0,050 | -1,083 0,279
Etki 0,139 4,166 0,000

Is Anlami ve Ise Baghhk= 1,230+ (0,467)*A+(0,139).E
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Cizelge 15.’te, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, isin
anlami-ige baglilik boyutu tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi

sonuclar1 bulunmaktadir.

Analiz sonuglar1 degerlendiginde, isin anlami-ige baglilik ile psikolojik
personel giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur
(F=36,297; p<0,005). Bu sonuglar, psikolojik personel giliclendirmenin alt boyutlar
bagimsiz degiskeninin isin anlami-ise baglilik bagimli degiskeniyle arasindaki
iliskinin varligini tespit etmektedir. Isin anlami-ige baglilik {izerinde anlam ve etki alt
boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi varken yetkinlik ve 6zerklik

alt boyutlarinin bir etkisi yoktur.

Determinasyon katsayis1 (R*=0,224) dikkate alindiginda, isin anlami-ise
baglilik degiskenindeki toplam varyansin %22’sinin anlam ve etkiden kaynaklandigi
sOylenebilir. Anlam alt boyutu, ¢alisanlarin isi anlamli bulmasi-ise bagliliklarini 0,467
oraninda etkilerken etki alt boyutu, bu bagimli degisken tizerinde 0,139 oraninda bir

etki olusturmaktadir.

Bu sonuglara gore, psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu ile isin
anlami-ige baglilik arasindaki etkiyi 6lgen H2d ve etki alt boyutu ile isin anlami-ise
baglilik arasindaki etkiyi 6lgen HS5d hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan
psikolojik personel giliclendirmenin yetkinlik alt boyutu ile isin anlami-ise baglilik
arasindaki etkiyi olcen H3d ve ozerklik alt boyutu ile isin anlami-ise baglilik
arasindaki etkiyi 6lgen H4d hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 16. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Duyusal-Bilissel Talep
Arasindaki Iliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 1,996 8,271 0,000
Anlam 0,149 2,988 0,003 0,161 F: 24,140
Yetkinlik 0,240 4,045 0,000 p: 0,000
Ozerklik 0,098 2,376 0,018
Etki 0,037 1,259 0,209

Duyusal-Bilissel Talep= 1,996+ (0,149)*A+(0,240)*Y+ (0,098)*0O
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Cizelge 16.’da psikolojik personel gii¢clendirmenin alt boyutlarinin, duyusal-
biligsel talep boyutu tizerindeki etkisine ait coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

bulunmaktadir.

Analiz sonuglart incelendiginde, duyusal-bilissel talep ile psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur (F=24,140;
p<0,005). Bu sonuglar, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlar1 bagimsiz
degiskeninin duyusal-biligsel talep bagimli degiskeniyle arasindaki iligkinin varliginm
tespit etmektedir. Duyusal-biligsel talep ilizerinde anlam, yetkinlik ve 6zerklik alt
boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi varken etki alt boyutunun bir

etkisi yoktur.

Determinasyon katsayisi (R?>=0,161) dikkate alindiginda, duyusal-biligsel talep
degiskenindeki toplam varyansin %16’smin anlam, yetkinlik, O6zerklik alt
boyutlarindan kaynaklandigi soylenebilir. Duyusal-biligsel talep bagimli degiskeni
lizerinde anlam alt boyutunun 0,149, yetkinlik alt boyutunun 0,240 ve 6zerklik alt
boyutunun 0,098 oraninda etkisi vardir. Etki alt boyutunun duyusal-biligsel talep
tizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Bu sonuglara gore, psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam ile duyusal-
biligsel talep arasindaki etkiyi 6lgen H2e, yetkinlik ile duyusal-bilissel talep arasindaki
etkiyi 6lcen H3e ve ozerklik ile duyusal-bilissel talep arasindaki etkiyi 6lgen H4e
hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan, psikolojik personel gii¢lendirmenin etki

boyutu ile duyusal-biligsel talep arasindaki etkiyi 6lgen H5e hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 17. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Rol Catismasi Arasindaki
liskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 3,048 8,271 0,000
Anlam -0,257 -3,382 0,001 0,069 F: 9,266
Yetkinlik 0,035 0,381 0,703 p: 0,000
Ozerklik 0,187 2,960 0,003
Etki 0,101 2,233 0,026

Rol Catismasi= 3,048+ (-0,257)*A+(0,187)*O+ (0,101)*E
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Cizelge 17.°de, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, rol
catigmas1 boyutu iizerindeki etkisine ait ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

bulunmaktadir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde, rol c¢atismasi ile psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur (F=9,266;
p<0,005). Bu sonuglar, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlar1 bagimsiz
degiskeninin, rol ¢atigmasi bagimli degiskeniyle arasindaki iliskinin varligini tespit
etmektedir. Rol catigsmasi boyutu lizerinde anlam, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin 0,05

anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi varken yetkinlik alt boyutunun bir etkisi yoktur.

Determinasyon katsayis1 (R?=0,069) dikkate alindiginda, rol c¢atismasi
degiskenindeki toplam varyansin %7’sinin anlam, 6zerklik ve etki alt boyutlarindan
kaynaklandig1 soylenebilir. Rol catismasi bagimli degiskeni iizerinde anlam alt
boyutunun -0,257, 6zerklik alt boyutunun 0,187 ve etki alt boyutunun 0,101 oraninda

etkisi varken; yetkinlik alt boyutunun rol ¢atigsmasi tizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Bu sonuglara gore; psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu ile rol
catigmasi arasindaki etkiyi 6lgen H2f, 6zerklik alt boyutu ile rol ¢atigmasi arasindaki
etkiyi 6lcen H4f ve etki alt boyutu ile rol catigsmasi arasindaki etkiyi 6lcen H5f
hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan, psikolojik personel giiclendirmenin
yetkinlik alt boyutu ile rol ¢atigmasi arasindaki etkiyi olgen H3f hipotezi

reddedilmistir.

Cizelge 18. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlar1 ile Rol Acikhig1 Arasindaki
Mliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 1,773 7,576 0,000
Anlam 0,258 5,354 0,000 0,178 F: 27,154
Yetkinlik 0,225 3,910 0,000 p: 0,000
Ozerklik 0,019 0,469 0,639
Etki 0,034 1,189 0,235

Rol Acikigi= 1,773+ (0,258)*A+(0,225)*Y
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Cizelge 18.’de, psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlarinin, rol agiklig
boyutu iizerindeki etkisine ait coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar

bulunmaktadir.

Analiz sonuclar1 incelendiginde, rol agikligi ile psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur (F=27,154;
p<0,005). Bu sonuglar, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlar1 bagimsiz
degiskeninin rol acikligi bagimli degiskeniyle arasindaki iliskinin varli§ini tespit
etmektedir. Rol agikligi boyutu iizerinde anlam ve yetkinlik alt boyutlarinin 0,05
anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi varken 6zerklik ve etki alt boyutlarinin bir etkisi

yoktur.

Determinasyon katsayist (R*=0,178) dikkate alindiginda, rol agiklig1
degiskenindeki toplam varyansin %]18’inin anlam ve yetkinlik alt boyutlarindan
kaynaklandig1 soylenebilir. Rol acikligi bagimli degiskeni {izerinde anlam alt
boyutunun 0,258 ve yetkinlik alt boyutunun 0,225 oraninda etkisi varken, dzerklik ve

etki alt boyutlarinin herhangi bir etkisi yoktur.

Bu sonuglara gore, psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam alt boyutu ile rol
aciklig1 arasindaki etkiyi 6lgen H2g ve yetkinlik alt boyutu ile rol agiklig1 arasindaki
etkiyi 6lgen H3g hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan, psikolojik personel
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu ile rol a¢iklig1 arasindaki etkiyi dlgen H4g ve etki
alt boyutu ile rol a¢iklig1 arasindaki etkiyi 6lgen H5g hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 19: Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Topluluk Duygusu Arasindaki
Mliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 2,532 8,327 0,000
Anlam 0,197 3,138 0,002 0,069 F: 9,353
Yetkinlik -0,006 -0,081 0,935 p: 0,000
Ozerklik 0,094 1,814 0,070
Etki 0,066 1,767 0,078

Topluluk Duygusu= 2,532+ (0,197)*A
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Cizelge 19’da psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, topluluk
duygusu boyutu tizerindeki etkisine iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

yer almaktadir.

Analiz sonuglart incelendiginde, topluluk duygusu ile psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iligki anlamli bulunmustur (F=9,353;
p<0,005). Topluluk duygusu boyutu iizerinde anlam alt boyutunun 0,05 anlamlilik
diizeyinde 6nemli bir etkisi varken yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlariin bir etkisi

yoktur.

Determinasyon katsayis1 (R*=0,069) dikkate alindiginda topluluk duygusu
degiskenindeki toplam varyansin %7’sinin anlam alt boyutundan kaynaklandig:
sOylenebilir. Topluluk duygusu bagimli degiskeni {izerinde anlam alt boyutunun 0,197
oraninda etkisi varken; yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin topluluk duygusu

tizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Bu sonuglara gore psikolojik personel giliglendirmenin anlam alt boyutu ile
topluluk duygusu arasindaki etkiyi 6lgen H2g hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan
psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik alt boyutu ile topluluk duygusu
arasindaki etkiyi 6lgen H3g, 6zerklik alt boyutu ile topluluk duygusu arasindaki etkiyi
Olgen H4g ve etki alt boyutu ile topluluk duygusu arasindaki etkiyi olgen H5g

hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 20. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Gelisme Olanag1 Arasindaki
Mliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler i t P R? Anlamhihik
Sabit Terim 1,814 5,343 | 0,000
Anlam 0,077 1,106 | 0,269 | 0,140 F: 20,507
Yetkinlik 0,084 1,001 | 0,317 p: 0,000
Ozerklik 0,292 5,023 | 0,000
Etki 0,073 1,766 | 0,078

Gelisme Olanagi= 1,814+ (0,292)*0
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Cizelge 20’de psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlarinin, gelisme
olanagi boyutu lizerindeki etkisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

yer almaktadir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde, gelisme olanagi ile psikolojik personel
giiclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur (F=20,507;
p<0,01). Bu sonuglar, psikolojik personel gii¢clendirmenin alt boyutlar1 bagimsiz
degiskeninin gelisme olanagi bagimli degiskeniyle arasindaki iliskinin varligini tespit
etmektedir. Gelisme olanagi boyutu {lizerinde 6zerklik alt boyutunun 0,01 anlamlilik

diizeyinde 6nemli bir etkisi varken diger alt boyutlarinin bir etkisi yoktur.

Determinasyon katsayis1 (R?=0,140) dikkate alindiginda gelisme olanagi
degiskenindeki toplam varyansin %14’linlin 6zerklik alt boyutundan kaynaklandig:
sOylenebilir. Gelisme olanagi bagimli degiskeni lizerinde 6zerklik alt boyutunun 0,292
oraninda etkisi varken; anlam, yetkinlik ve etki alt boyutlarinin gelisme olanagi

tizerinde herhangi bir etkisi yoktur.

Bu sonuglara gore psikolojik personel giiglendirmenin 6zerklik alt boyutu ile
gelisme olanag1 arasindaki etkiyi 6lgen H4h hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan
psikolojik personel giiglendirmenin anlam alt boyutu ile gelisme olanag1 arasindaki
etkiyi 6lgen H2h, yetkinlik alt boyutu ile gelisme olanagi arasindaki etkiyi 6lgen H3h
ve etki alt boyutu ile gelisme olanagi arasindaki etkiyi 6l¢en HSh hipotezleri

reddedilmistir.

Cizelge 21. Psikolojik Personel Gii¢lendirmenin Alt Boyutlar ile Nicel Talep Arasindaki iliskiye
Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 3,095 6,246 0,000
Anlam -0,116 -1,139 0,255 0,015 F:1,942
Yetkinlik -0,090 -0,739 0,460 p: 0,102
Ozerklik 0,100 1,177 0,240
Etki 0,081 1,329 0,184
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Cizelge 21°de, nicel talep ile psikolojik personel giigclendirme alt boyutlar
arasindaki iligskinin matematiksel bir modelle aciklanmasina yonelik ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonuglar1 bulunmaktadir. Psikolojik personel giiclendirme ile nicel
talep arasindaki regresyon modeli anlamli bulunmamistir (F=1,942; p>0,05). Bu

sonuca gore, H21, H31, H41, H51 hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 22. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Duygular: Gizleme Arasindaki
Iliskiye Ait Coklu Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t P R? Anlamhilik
Sabit Terim 2,512 5,228 0,000
Anlam -0,246 -2,487 0,013 0,032 F: 4,146
Yetkinlik 0,250 2,118 0,035 P: 0,003
Ozerklik 0,040 0,482 0,630
Etki 0,121 2,056 0,040

Duygulan Gizleme= 2,512+ (-0,246)*A+(0,250)*Y+(0,040)E

Cizelge 22.’de, psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin, duygulari
gizleme boyutu tizerindeki etkisine iligkin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

bulunmaktadir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde, calisanin isiyle ilgili duygular1 gizleme
durumu ile psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iligski anlamli
bulunmustur (F=4,146; p<0,05). Bu sonuglar, psikolojik personel gii¢lendirmenin alt
boyutlar1 bagimsiz degiskeninin duygular1 gizleme bagimli degiskeniyle arasindaki
iliskinin varligini tespit etmektedir. Duygular1 gizleme boyutu {izerinde anlam,
yetkinlik ve etki alt boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde énemli bir etkisi vardir.
Diger taraftan, 6zerklik alt boyutuyla 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisinin

olmadig1 goriilmektedir.

Determinasyon katsayis1 (R*=0,032) dikkate alindiginda, duygular gizleme
degiskenindeki toplam varyansin %3 iiniin anlam, yetkinlik ve etki alt boyutlarindan
kaynaklandig1 sOylenebilir. Duygular1 gizleme bagimli degiskeni {izerinde anlam alt
boyutunun-0,246, yetkinlik alt boyutunun 0,250 ve etki alt boyutunun 0,121 oraninda

etkisi varken, 6zerklik alt boyutunun duygulari gizleme iizerinde bir etkisi yoktur.
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Bu sonuglara gore; psikolojik personel giiclendirmenin anlam alt boyutu ile
duygulart gizleme arasindaki etkiyi 6lgen H2i, yetkinlik alt boyutu ile duygular
gizleme arasindaki etkiyi 6lgen H3i ve etki alt boyutu ile duygulari gizleme arasindaki
etkiyi olgen H5i hipotezleri kabul edilmistir. Diger taraftan, psikolojik personel
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu ile duygular1 gizleme arasindaki etkiyi dlgen H4i

hipotezleri reddedilmistir.

4.7. Psikolojik Personel Giiclendirme ile Cahsanlarin Demografik

Ozellikleri Arasindaki Farklihklar: Tespit Etmeye Yénelik Bulgular

Psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarinin (anlam, yetkinlik 6zerklik,
etki), calisanlarin demografik 6zellikleriyle (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, ¢ocuk sahibi olma, isletmede ¢alisma siiresi, c¢alistigi departman)

karsilastirilmasina iliskin T-testi ve Anova testi sonuclar1 asagida ifade edilmistir.

4.7.1. Calisanlarin Cinsiyetine Yonelik Bulgular

Cizelge 23.’te; psikolojik personel gii¢lendirmenin alt boyutlar ile ¢alisanlarin

cinsiyetlerinin karsilastirilmasina iliskin T-testi sonuglarina yer verilmistir.

Cizelge 23. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Calisanlarin Cinsiyeti
Arasindaki Iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik T-Testi Sonuclari

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. t p

Anlam Kadin 165 451 0,64 0,72 0,46
Erkek 342 4,47 0,62

Yetkinlik Kadin 165 4,51 0,54 -0,23 0,81
Erkek 342 4,52 0,55

Ozerklik Kadin 165 3,87 0,96 -2,97 0,00
Erkek 342 4,10 0,75

Etki Kadin 165 3,40 1,17 -2,03 0,04
Erkek 342 3,62 1,06
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Burada; ozerklik (p=0,00<0,05), etki (p=0,04<0,05) cinsiyete gore anlamli
farkliliklar gosterirken, anlam (p=0,46>0,05) ve yetkinlik boyutunda (p=0,81>0,05)

cinsiyete gore 0,05 anlamlilik diizeyinde farklilik goriilmemektedir.

Elde edilen sonuglara gore; erkeklerin etki ve 6zerklik algisinin kadinlardan
daha fazla oldugu tespit edilmistir. Buna karsin Altindis ve Ozutku, (2011)
calismalarinda; psikolojik personel giiclendirme algisi ile ¢alisan cinsiyeti arasinda
anlaml bir farklilik belirleyememislerdir. Ayni sekilde Akin ve Saruhan’in (2016)
Ankara’da makine-imalat sektoriinde kurulu olan isletmelerde yaptiklar1 ¢alismada

psikolojik personel gii¢lendirme ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunamamustir.

4.7.2. Cahsanlarin Medeni Durumuna Yonelik Bulgular

Cizelge 24.’te psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin

medeni durumlarinin karsilagtirilmasina iligkin T-testi sonuglar1 gosterilmektedir.

Cizelge 24. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Calisanlarin Medeni Durumu
Arasindaki iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik T-Testi Sonuclari

Degiskenler Medeni Durum n Ort. SS. t p

Anlam Evli 312 4,53 0,58 2,25 0,02
Bekar 195 4,40 0,69

Yetkinlik Evli 312 4,55 0,54, 1,60 0,10
Bekar 195 4,47 0,55

Ozerklik Evli 312 4,03 0,83 0,00 0,99
Bekar 195 4,03 0,84

Etki Evli 312 3,50 1,15 -1,16 0,24
Bekar 195 3,62 1,01
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Elde edilen sonuglara gore; psikolojik personel gligclendirmenin alt boyutlarinin

calisanlarin medeni durumlarina gore 0,05 anlamlilik diizeyinde sadece islerini

anlamli bulmalar1 konusunda 6nemli bir fark gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Durukan vd.

(2010), calisanlarin medeni durumlar1 ile psikolojik giliglendirilmeleri arasinda

istatistiki bakimdan anlamli farkliliklarin bulunmadigi sonucuna ulagsmislardir.

4.7.3. Cahsanlarin Yas Grubuna Yonelik Bulgular

Cizelge 25.’te, psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin

yas gruplarinin karsilastirildigi Anova testi sonuglart bulunmaktadir.

Cizelge 25. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlar1 ile Cahsanlarin Yas Gruplar
Arasindaki Iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik Anova Testi Sonuclari

Degiskenler Yas n Ort. SS. F p Tukey
18-24 116 4,40 0,60 4,049 0,003
25-35 188 4,40 0,66 2-3
Anlam 36-45 | 118 | 4,61 0,61 2-5
46-55 74 4,54 0,56
56+ 11 4,93 0,20
18-24 116 4,46 0,57 4,357 0,002
25-35 188 4,43 0,57
Yetkinlik 36-45 118 4,62 0,48 2-3
46-55 74 4,60 0,49
56+ 11 4,87 0,16
18-24 116 3,96 0,83 2,061 0,085
25-35 | 188 4,02 0,75
Ozerklik 36-45 118 4,07 0,90 -
46-55 74 3,99 0,93
56+ 11 4,69 0,43
18-24 116 3,36 1,15 4,696 0,001 5-1
25-35 188 3,68 0,87 5-2
Etki 36-45 | 118 | 3,49 1,24 5-3
46-55 74 3,44 1,27 5>-4
56+ 11 4,66 0,25
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Yukaridaki ¢izelgeye gore, c¢alisanlarin islerini anlamli  bulmalari
(p=0,003<0,05), islerindeki yetkinlik durumlar1 (p=0,002<0,05) ve calisanlarin
isyerinde etkili olmalarinda (p=0,001<0,05) yas gruplarina gére anlamli farkliliklar

sOz konusudur.

Altindis ve Ozutku (2011) tarafindan Tiirkiye nin degisik bolgelerindeki devlet
hastanelerinde yapilan ¢alismada, saglik yoneticilerinin ve calisanlarinin psikolojik
gliclendirme algilarinda yas gruplarmma gore anlamli goriilebilecek farklilikla
kargilagilmamistir. Akin ve Saruhan’in (2016) yaptigi calismada yas degiskeni ile
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 arasinda anlamli farklilik tespit
edilememistir. Her iki calisgmada da yas degiskenine goére galisanlarin psikolojik
giiclendirme algilamalarinin anlamli bir farklilik ifade etmedigi goriilmektedir. Buna
karsin Cizelge 8.’de belirtilen sonuglar degerlendirildiginde c¢aligsanlarin anlam,
yetkinlik ve etki algilarinda anlamli farkliliklar belirlenmistir. Diger bir deyisle
giiclendirme diizeyinin yiikseltilmesi durumunda bu iki faktoriin negatif etkilerinin
azalacagi sdylenebilir. Bilgiye erisimin kolaylagmasiyla birlikte rol belirsizligi ortadan
kalkacak ve rol acikligiyla birlikte ¢alisan {izerindeki stres de azalacaktir. Bu sonug;
Bordin vd., (2007) tarafindan geceklestirilen calismada elde edilen “calisanlarin
psikolojik giiclendirme algisiyla yas degiskeni arasinda pozitif yonli iligki

bulunmaktadir” bulgusuyla benzerlige sahiptir

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini1 gosteren Coklu Karsilagtirma
Testi (Tukey) sonuglar1 degerlendirildiginde; ¢alisanlarin, yaslari1 bakimindan islerini
anlaml1 bulmalar1 hususunda 25-35 ile 36-45 ve 25-35 ile 56 ve ilizeri yas grubunda
bulunan calisanlar arasinda farkliliklar saptanmistir. Buna gore; 25-35 yas grubundaki
calisanlar, islerini 36-45 ve 56 ve lizeri yas grubundaki ¢alisanlardan daha az anlamli

bulmaktadirlar.

Yas grubuna gore “yetkinligi algilama” konusundaki riskin algilanmasi
hususunda; 25-35 ile 36-45 yas grubunda bulunan calisanlar arasinda farkliliklar
saptanmistir. Buna gore 36-45 yas grubunda yer alan ¢alisanlar, kendilerini 25-35 yas

grubunda bulunanlardan daha yetkin gérmektedirler.
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Yas grubuna gore “calisanlarin kendilerini islerinde 6zerk hissetmeleri”
konusundaki riskin algilanmasi hususunda; 18-24 ile 56 ve iizeri yas gruplarinda
bulunan calisanlar arasinda farkliliklar saptanmistir. Bu agiklamalarin 1s181nda, 56 ve
lizeri yasta olan calisanlarin kendilerini islerinde daha 6zerk hissettikleri sonucuna

ulastlmistir.

Yas grubuna gore “calisanlarin islerinde etkili olmalar1” konusundaki riskin
algilanmas1 hususunda; 56 ve {lizeri yas grubunda bulunan ¢alisanlar ile 18-24, 25-35,
36-45 ve 46-55 yas gruplarinda bulunan ¢alisanlar arasinda farkliliklar saptanmistir.
Durukan ve digerleri (2010) yaptiklar1 ¢alismada, psikolojik personel giiglendirme ile
yas arasinda anlamli farkliliklarin bulundugunu saptamislar ve 30-49 yas grubundaki
calisanlarin, 20-29 yas grubundaki calisanlara gore daha fazla giiclendirme algisina

sahip olduklarini ortaya koymuslardir.

4.7.4. Calisanlarin Egitim Seviyesine Yonelik Bulgular

Cizelge 26.”da psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin

egitim seviyelerinin karsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglar1 yer almaktadir.

Elde edilen sonuclar degerlendirildiginde; yetkinlik boyutu (p=0,020<0,05)
ozerklik, (p=0,000<0,05) ve etki boyutu (p=0,000<0,05) c¢alisanlarin egitim
seviyelerine gore anlamli bir farklilik gosterirken, anlam boyutu agisindan herhangi

bir farklilik gériinmemektedir.

Tukey sonuglari; yetkinlik boyutunun algilanmasiyla ilgili farkliligin, ortaokul
ile lisans egitim seviyesine sahip ¢alisan gruplarindan kaynaklandigini1 gostermektedir.
Bu sonuca gore; lisans mezunu calisanlar, islerinde ortaokul mezunu calisanlardan
daha fazla yetkinlige sahiptirler. Bu durum; egitim seviyesiyle paralel olarak ¢alisanin,
sahip oldugu bilgi ve bilgiyi kullanma kabiliyetinin artmasi ve birden fazla isi yeterli

diizeyde yapabilme becerisi kazanmasiyla aciklanabilir.
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Cizelge 26. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Calisanlarin Egitim Seviyesi
Arasindaki Iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik Anova Sonuclar:

Degiskenler Egitim n Ort. SS. F p Tukey
Okumamis 22 4,57 0,47 1,585 | 0,149
Tlkokul 117 4,40 0,74
Ortaokul 63 4,43 0,65
Anlam Lise 155 4,46 0,61 -
Onlisans 72 4,67 0,52
Lisans 72 4,50 0,57
Lisansiistii 6 4,33 0,51
Okumamis 22 4,53 0,43 2,544 | 0,020
Tlkokul 117 4,48 0,53 3-6
Ortaokul 63 4,34 0,59
Yetkinlik Lise 155 4,49 0,61
Onlisans 72 4,62 0,46
Lisans 72 4,66 0,38
Lisansiistii 6 4,66 0,81
Okumamis 22 4,10 0,83 5,822 | 0,000
Tlkokul 117 3,76 1,05 2-4
Ortaokul 63 3,79 0,89 2-5
Ozerklik Lise 155 4,08 0,76 3-5
Onlisans 72 4,28 0,52
Lisans 72 4,31 0,56
Lisansiistii 6 3,88 0,91
Okumamis 22 3,36 1,25 4,919 | 0,000 2-5
Tlkokul 117 3,18 1,33 2-6
Ortaokul 63 3,68 0,88 4-6
Etki Lise 155 3,49 1,08
Onlisans 72 3,79 0,93
Lisans 72 3,96 0,79
Lisansiistii 6 3,72 1,10

Ozerklik boyutuyla ilgili farklilik; ilkokul ile lise, ilkokul ile &n lisans ve
ortaokul ile 6n lisans egitimine sahip calisan gruplarindan kaynaklanmaktadir. Bu
sonuca gore; On lisans egitimine sahip c¢alisanlarin, ortaokul mezunu ¢alisan

gruplarindan daha fazla 6zerk olduklari tespit edilmistir. Ayni sekilde lise ve 6n lisans
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mezunu c¢alisanlarin da ilkokul mezunlarindan daha fazla Ozerk olduklari

belirlenmistir.

Test sonuglarinda yer alan, ¢alisanlarin egitim bakimindan kendilerini etkili
bulmasi hususundaki farklilik, ilkokul mezunu olan ¢aligsanlar ile 6n lisans mezunu
olan ¢alisanlarin ve ilkokul mezunu olan ¢alisanlar ile lisans mezunu olan ¢alisanlarin
bulundugu gruplardan kaynaklanmaktadir. Bu agiklamalar dogrultusunda, ilkokul
mezunu olan ¢alisanlarin islerindeki etkilerinin On lisans ve lisans mezunu olan

calisanlardan daha az oldugu sonucuna ulasilmistir.

4.7.5. Cahsanlarin Calisma Siiresine Yonelik Bulgular

Cizelge 27.’da psikolojik personel gii¢lendirmenin alt boyutlar ile personelin

calisma stiresinin karsilagtirilmasina iligkin Anova testi sonuglarina yer verilmistir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde; anlam boyutu (p=0,454<0,05) ve
yetkinlik boyutu (p=0,111<0,05) ile galisanlarin ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Ancak ¢alisanlarin islerinde 06zerk olmalar
(p=0,006<0,05) ile islerinde etkili olmalar1 (p=0,000<0,05) arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Durukan vd., (2010) yaptiklar1 ¢aligmada, hemsirelerin
psikolojik giiglendirme algilari ile ¢alisma stireleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulagmislardir. Hacettepe Universitesi Hastanesi’nde yapilan bu ¢alisma, 6-
10 y1l arasinda kidemli olan hemsirelerin, 1 yildan daha az siiredir ¢alisanlara gore
psikolojik olarak daha fazla giiclendirildigini ortaya koymustur. Calisma, bu yoniiyle
Durukan vd., (2010) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuclariyla benzerlikler

gostermektedir.
Tukey sonuglari; 6zerklik boyutunun algilanmasiyla ilgili farkliligin, calistig

konaklama isletmesinde bir yil veya daha az siire ¢alisanlar ile 21 yil veya daha fazla

stire calisanlardan kaynaklandigin1 géstermektedir.
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Cizelge 27. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Calisma Siiresi Arasindaki

iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik Anova Sonuclar

Degiskenler | Calisma n Ort. SS. F p Tukey
Siiresi

1< 131 4,48 0,65 0,941 0,454
1-3 145 4,48 0,61

Anlam 4-10 122 441 0,55
11-15 44 4,56 0,68 -
16-20 21 4,46 0,59
21 + 44 4,62 0,73
1< 131 4,46 0,59 1,802 0,111
1-3 145 4,51 0,52

Yetkinlik 4-10 122 4,47 0,53 -
11-15 44 4,58 0,65
16-20 21 4,61 0,46
21 + 44 4,71 0,38
1< 131 3,82 1,05 3,328 0,006
1-3 145 4,06 0,82

Ozerklik 4-10 122 | 4,03 0,72 1-6
11-15 44 4,15 0,58
16-20 21 4,22 0,69
21 + 44 4,33 0,53
1< 131 3,16 1,17 5,550 0,000
1-3 145 3,66 1,05 1-2

Etki 4-10 122 | 3,71 0,97 1-3

11-15 44 3,40 1,17 1-6
16-20 21 3,88 1,01
21 + 44 3,85 1,06

Yas grubuna gore, etki boyutundaki riskin algilanmasi hususunda; ayni

isletmede 1 yil veya daha az siire ¢alisanlar ile 1-3 yil arasinda calisanlar; 1 yil veya

daha az siire caliganlar ile 4-10 y1l arasinda ¢alisanlar; 1 y1l veya daha az siire ¢calisanlar

ile 21 ve lizeri y1l ¢alisanlar arasinda farkliliklar saptanmistir. Dolayisiyla; ¢alisanlarin

isletmedeki caligma siirelerinin artmasi neticesinde, isleri lizerindeki etkilerinin de

artt1g1 sOylenebilir.
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4.7.6. Calisanlarin Departmanina Yonelik Bulgular

Cizelge 28.’de psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin

departmanlarinin karsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglarina yer verilmistir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde; anlam boyutu (p=0,008<0,05),
ozerklik boyutu (p=0,001<0,05) ve etki boyutu (p=0,000<0,05) ile c¢alisanlarin
departmanlar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Ancak yetkinlik boyutu
(p=,158<0,05) ile c¢alisanlarin  departmanlar1  arasinda anlamli  olarak

degerlendirilebilecek herhangi bir farklilikla karsilagiimamustir.

Altindis ve Ozutku (2011) tarafindan Tiirkiye nin degisik bdlgelerinde bulunan
devlet hastanelerinde yapilan c¢alismada; saglik yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin
psikolojik giiglendirme algisinin, c¢alistigt birime gore anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Buna karsin Cizelge 11.°de belirtilen sonuglar
degerlendirildiginde, ¢alisanlarin anlam, yetkinlik ve etki boyutlarina yonelik olan

algilarinda anlamli farkliliklar belirlenmistir.

Tukey sonuglari; 6zerklik boyutuyla ilgili olarak farkliligin kat hizmetleri
departmani ile 6n biiro ve kat hizmetleri departmani ile muhasebe departmani arasinda
olustugunu gostermektedir. Bu sonuca gore; 6n biiro ve muhasebe calisanlarinin, kat
hizmetlerindeki c¢alisanlardan daha fazla Ozerkliklerinin bulundugu soéylenebilir.
Ozerkligin saglanabilmesi igin belli bir egitim seviyesine sahip olabilmenin énemi de

burada ortaya ¢ikmaktadir.

On biiro departmaninda ¢alisanlarin isleri iizerindeki etkilerinin, yiyecek
igecek ve kat hizmetleri departmaninda ¢alisanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir.
Diger bir deyisle; etki boyutundaki farkliligin, 6n biiro departmaninda ¢aliganlar ile
yiyecek-i¢ecek departmaninda ¢alisanlar arasinda ve on biiro departmaninda calisanlar
ile kat hizmetleri departmaninda calisanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Ayrica,
muhasebe departmaninda calisanlar ile yiyecek-icecek departmaninda calisanlar
arasinda ve muhasebe departmaninda calisanlar ile kat hizmetleri departmaninda

calisanlar arasinda etki boyutuyla iligkili farklilik saptanmistir. Boylelikle, muhasebe
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departmaninda calisanlarin yiyecek icecek ve kat hizmetleri departmanlarindaki

calisanlara gore islerinde daha etkili olduklar1 tespit edilmistir.

Cizelge 28. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Cahsanlarin Departmamn
Arasindaki iliskiyi Tespit Etmeye Yonelik Anova Sonuglar

Degiskenler Departman n Ort. SS. F p Tukey
On biiro 127 | 4,59 0,51 3,148 | 0,008
Yiyecek icecek 174 4,42 0,73
Anlam Kat Hizmetleri 84 4,34 0,65 -
Miisteri Iliskileri | 8 4,66 0,47

Giivenlik 24 4,33 0,80
Muhasebe 90 461 0,43
On biiro 127 4,63 0,50 1,602 | 0,158

Yiyecek icecek 174 448 0,56
Yetkinlik Kat Hizmetleri 84 4,48 0,54 -
Miisteri liskileri | 8 4,45 0,43

Giivenlik 24 4,54 0,65
Muhasebe 90 4,46 0,54
On biiro 127 | 4,22 ,65 4,122 | 0,001
Yiyecek icecek 174 | 3,99 0,83
Ozerklik | Kat Hizmetleri |84 [3,76 | 1,05 3-1
Miisteri liskileri | 8 3,87 0,81 3-6
Giivenlik 24 3,81 0,74
Muhasebe 90 4,16 0,80
On biiro 127 | 3,81 0,96 4,902 | 0,000
Yiyecek icecek 174 3,38 1,12 1-2
Etki Kat Hizmetleri 84 3,28 1,26 1-3
Miisteri {liskileri | 8 3,87 0,73 6-2
Giivenlik 24 3,25 0,96 6-3
Muhasebe 90 3,80 1,03
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4.8. Psikososyal Riskler ile Calisanlarin Demografik Ozellikleri
Arasindaki liskiyi Tespit Etmeye Yonelik Bulgular

Arastirmada, calisanlarin algiladiklar1 psikososyal risklerin alt boyutlarinin
(liderlik kalitesi-sosyal destek, is giivencesizligi, ise etki-Ozgiirlik derecesi, is
doyumu, isin anlami-ige baglilik, duyusal-bilissel talep, rol ¢atigmasi, rol agikligi,
topluluk, gelisme olanagi, nicel talep, duygular1 gizleme) demografik 6zelliklerle
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢ocuk durumu, ¢alisma siiresi, ¢alistig

departman) karsilastirilmasina iligskin T-testi ve Anova testi sonuglari yer almaktadir.

4.8.1. Cahsanlarin Cinsiyetine Yonelik Bulgular

Cizelge 29.”da psikososyal risklerin alt boyutlari ile ¢alisanlarin cinsiyetlerinin

karsilastirilmasina iliskin T-testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Elde edilen sonuclar degerlendirildiginde; rol c¢atigmasi (p=0,00<0,05),
gelisme olanagi (p=0,00<0,05) ve duygular gizleme (p=0,01<0,05) boyutlar1 ile
cinsiyetler arasinda 0,05 anlamlilik seviyesinde 6nemli farkliliklarla karsilagilmistir.
Psikososyal risklerin alt boyutlarindan olan liderlik kalitesi-sosyal destek, is
giivencesizligi, ise etki-0zgiirliik derecesi, is doyumu, isin anlami-ise baglilik,
duyusal-bilissel talep, rol agikligi, topluluk duygusu, gelisme olanagi, nicel talep ile

cinsiyet faktorleri arasinda ise anlamli farkliliklar tespit edilmemistir.

Psikososyal risk boyutlarindan rol ¢atismasi ile cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli fark bulunmaktadir. Bu kapsamda; erkeklerin, bayanlardan ¢ok daha fazla rol
catismasi1 yasadigi goriilmektedir. Fiziksel bakimdan bayanlarin, erkeklerden daha
giicsliz olmalar1 sebebiyle ¢alisanlarin is tanim1 diginda kalan diger islerde erkeklerin
oncelikli olarak tercih edilmeleri, erkeklerin islerinde yasadiklari rol ¢atismasini

artirmaktadir.
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Cizelge 29. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlari ile Cahsanlarin Cinsiyeti Arasindaki Iliskiyi
Tespit Etmeye Yonelik T-Testi Sonuglari

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. t p

Liderlik Kalitesi-Sosyal Kadin 165 3,87 0,80 0,11 0,90
Destek Erkek 342 3,86 0,77

Is Giivencesizligi Kadin 165 2,62 1,21 -0,91 0,35
Erkek 342 2,72 1,24

Ise Etki-Ozgﬁrlﬁk Kadin 165 2,90 1,04 -0,72 0,46
Derecesi Erkek 342 2,97 0,98

Is Doyumu Kadin 165 3,80 0,78 -0,03 0,97
Erkek 342 3,80 0,88

Isin Anlami-Ise Kadin 165 3,95 0,68 -0,21 0,83
Baglilik Erkek 342 3,96 0,80

Duyusal-Biligsel Talep Kadin 165 4,25 0,66 -0,61 0,53
Erkek 342 4,28 0,64

Rol Catismasi Kadin 165 2,86 0,82 -5,05 0,00
Erkek 342 3,30 0,96

Rol Agikligt Kadin 165 4,20 0,68 1,34 0,17
Erkek 342 4,11 0,61

Topluluk Duygusu Kadin 165 3,94 0,79 -1,21 0,22
Erkek 342 4,03 0,77

Gelisme Olanagi Kadin 165 3,79 1,01 -3,19 0,00
Erkek 342 4,06 0,83

Nicel Talep Kadin 165 2,76 1,24 -1,15 0,24
Erkek 342 2,89 1,23

Duygular Gizleme Kadmn 165 2,93 1,08 -2,57 0,01
Erkek 342 3,22 1,25

4.8.2. Calisanlarin Medeni Durumuna Yoénelik Bulgular

Cizelge 30.°da psikososyal risklerin alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin medeni

durumlarinin karsilastirilmasina iligkin T-testi sonug¢lar1 bulunmaktadir.
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Cizelge 30. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlar1 ile Calisanlarin Medeni Durumu Arasindaki
liskiyi Tespit Etmeye Yonelik T-Testi Sonug¢lari

Degiskenler Medeni n Ort. SS. t p
Durum

Liderlik Kalitesi- Evli 312 3,85 0,79 -0,32 0,74
Sosyal Destek Bekar 195 3,87 0,76

Is Giivencesizligi Evli 312 2,78 1,25 2,04 0,04
Bekar 195 2,55 1,20

Ise Etki-Ozgiirliik Evli 312 3,01 1,03 1,76 0,07
Derecesi Bekar 195 2,85 0,95

Is Doyumu Evli 312 3,83 0,86 0,84 0,39
Bekar 195 3,76 0,83

Isin Anlami-Ise Evli 312 4,02 0,69 2,31 0,02
Baglilik Bekar 195 3,86 0,85

Duyusal-Biligsel Evli 312 4,34 0,62 2,96 0,00
Talep Bekar 195 4,16 0,67

Rol Catismasi Evli 312 3,11 0,97 -1,44 0,15
Bekar 195 3,23 0,88

Rol Aciklig1 Evli 312 4,16 0,61 0,61 0,53
Bekar 195 4,12 0,67

Topluluk Evli 312 4,02 0,81 0,66 0,50
Bekar 195 3,97 0,72

Gelisme Evli 312 4,01 0,92 1,06 0,28
Bekar 195 3,92 0,87

Nicel Talep Evli 312 2,83 1,21 -0,46 0,64
Bekar 195 2,88 1,26

Duygular1 Gizleme Evli 312 3,05 1,21 -1,70 0,08
Bekar 195 3,24 1,19

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde; is glivencesizligi (p=0,04<0,05), isin
anlami-ise baghilik (p=0,02<0,05) ve duyusal-bilissel talep (p=0,00<0,05) ile

calisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir.

Calisma sonuclarinda; evli olan calisanlarin bekar calisanlara gore daha fazla

is glivencesizligi hissettikleri ortaya ¢ikmistir. Evli olan calisanlarin esleri ve varsa
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cocuklart konusunda daha fazla sorumluluk i¢inde bulunmalar1 sebebiyle daha fazla is
giivencesizligi kaygist tasidiklar1 sOylenebilir. Bekar olan ¢aliganlar, islerini
kaybettiklerinde birlikte yasadiklar: aile bireylerinden alacaklar1 desteklerden dolay1

is glivencesizligi kaygisin1 daha az yasamaktadirlar.

4.8.3. Cahsanlarin Yas Grubuna Yonelik Bulgular

Cizelge 31.’de psikososyal risklerin alt boyutlari ile ¢aliganlarin yas gruplarinin

karsilastirilmasina iliskin Anova testi sonuglart bulunmaktadir.

Cizelge 31. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlari ile Calisanlarin Yas Gruplar Arasindaki iliskiyi
Tespit Etmeye Yonelik Anova Sonugclari

Degiskenler Yas Ort. SS. F p Tukey
18-24 3,83 |0,78 2,536 0,039
25-35 | 3,73 |0,75
Liderlik Kalitesi-Sosyal | 36-45 | 3,98 | 0,81 2-3
Destek 46-55 | 3,96 0,80
56+ 4,10 |0,70
18-24 | 2,57 1,21 3,805 0,005 5-1
25-35 | 265 |[124 5-2
Is Gilivencesizligi 36-45 2,71 1,22 5-3
46-55 | 2,72 1,20 5-4
56+ 4,06 |1,03
18-24 2,63 |1,01 4,943 0,001
Ise Etki-Ozgiirliik 25-35 | 2,98 |0,90 1-2
Derecesi 36-45 | 3,08 |1,02 1-3
46-55 | 3,19 1,03 1-4
56+ 2,67 1,43
18-24 | 3,78 | 0,86 4,197 0,002
25-35 |365 0,88 2-3
Is Doyumu 36-45 | 3,98 0,80 2-5
46-55 | 3,85 |0,77
56+ 438 |042
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Cizelge 31-devami

18-24 | 3,73 | 0,92 9,106 0,000 1-3
Isin Anlami-ise 25-35 |3,87 |0,68 1-5
Baglilik 36-45 | 4,21 |0,56 2-3
46-55 | 4,03 0,83 2-5
56+ 461 |0,35
18-24 4,08 |0,73 5,416 0,000
Duyusal-Biligsel Talep | 25-35 | 4,29 0,62 1-2
36-45 | 4,38 |0,62 1-3
46-55 | 4,25 0,55 1-5
56+ 481 |0,40
18-24 13,19 |0,85 4,651 0,001
25-35 |333 |087
Rol Catismasi 36-45 | 3,10 1,02 2-4
46-55 |2,82 | 0,97
56+ 281 |1,30
18-24 4,09 |0,69 2,711 0,030
25-35 | 4,06 |0,61
Rol Agikligt 36-45 | 421 |0,59 2-4
46-55 | 4,31 | 0,66
56+ 427 0,51
18-24 3,87 |0,73 1,680 0,153
25-35 |4,02 |0,71
Topluluk Duygusu 36-45 | 4,07 0,87 -
46-55 |39 |0,83
56+ 436 | 0,65
18-24 | 3,72 |0,98 3,428 0,009
25-35 | 4,01 |0,80
Gelisme Olanagi 36-45 | 4,08 0,93 1-3
46-55 | 4,03 |0,95
56+ 4,40 | 0,58
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Cizelge 31-devami

18-24 | 2,83 1,17 1,980 0,096
25-35 | 2,93 1,21
Nicel Talep 36-45 | 2,81 1,29 -

46-55 | 2,62 1,28
56+ 3,63 1,12
18-24 | 3,06 1,25 1,602 0,173
25-35 | 3,14 1,18
Duygular Gizleme 36-45 | 3,29 1,24 -
46-55 | 3,00 1,10
56+ 2,50 1,28

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde; psikososyal risklerin alt boyutlari ile

calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli farkliliklar gériilmektedir.

Tukey sonuglari; ¢alisanlarin, liderlik kalitesi-sosyal destek riskini
algilamalarindaki farkliligin 25-35 yas ile 36-45 yas gruplarindan kaynaklandigi
gostermektedir. Bu sonuca gore, 36-45 yas araliginda bulunan calisanlarin liderlik

kalitesi-sosyal destek konusunda daha ytiksek risk altinda olduklar1 sGylenebilir.

56 ve lizeri yas grubu ile diger biitiin yas gruplari arasinda is gilivencesizligi
riskini algilama hususunda kuvvetli farkliliklar bulundugu saptanmaistir. Burada, 56 ve
tizeri yas grubunun iginde yer alan ¢alisanlarin, is giivencesizligi riskini diger yas
gruplarindan ¢ok daha fazla tasidiklar1 goriilmektedir. Bu yas grubunda bulunan
calisanlarin, islerini kaybetmeleri durumunda yeni bir is bulma siirecinin zor olmasi
ya da yeni bir is bulduklarinda adapte olamama diislincesi gibi sebeplerle diger

gruplardan daha fazla risk altinda bulunduklar1 goriilmektedir.

Ise etki ve dzgiirliik derecesi bakimmdan 18-24 yas grubundaki calisanlar ile
25-35, 36-45 ve 46-55 yas gruplarinda bulunan ¢alisanlar arasinda 6nemli farkliliklar
tespit edilmistir. 18-24 yas grubunda bulunan calisanlarin ise etki-0zgiirliik derecesi
bakimindan algiladiklar1 riskin diger yas gruplarindan fazla olmasiin sebebi,

profesyonel hayat1 6grenme ¢abas1 ve ¢ok gelismemis is tecriibesi olarak gdsterilebilir.
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Yas grubuna gore is doyumu riskinin algilanmasi hususunda; 25-35 yas
grubundaki caliganlar ile 36-45 ve 56 ve lizeri yas gruplarinda bulunan caliganlar
arasinda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Buradan hareketle, yasin ve tecriibenin
artmasiyla birlikte kisinin is doyumu konusunda algiladigi riskin daha da arttigi
sonucuna ulasilabilir. Daha gen¢ veya yeni mezun olmus bir calisanin tecriibe
bakimindan diger yas gruplarinda bulunan calisanlardan daha yetersiz oldugu

diisiincesiyle isine sahip ¢ikip yiiksek doyum saglayabildigi ¢ikarimi yapilabilir.

Yas grubuna gore, isin anlami-ige baglilik konusundaki riskin algilanmasi
hususunda; 18-24 yas grubundaki calisanlar ile 36-45 ve 56 ve lizeri yas gruplarinda
bulunan c¢alisanlar arasinda farkliliklar gézlenmistir. Ayrica bu farkliliklar, 25-35 yas
grubundaki calisanlar ile 56 ve {izeri yas gruplarinda bulunan calisanlar arasinda da
mevcuttur. Isin anlami ve ise baglilik konusunda 18-24 ve 25-35 yas grubunda bulunan

calisanlarin s6z konusu riski algilama oranlari, diger yas gruplarindan daha diistiktiir.

Yas grubuna gore, duyusal-bilissel talep konusundaki riskin algilanmasi
hususunda; 18-24 yas grubundaki ¢alisanlar ile 25-35, 36-45 ve 56 ve {izeri yas
gruplarinda bulunan calisanlar arasinda farkliliklar tespit edilmistir. Calisanlarin

duyusal-biligsel talep konusundaki risk algilar1 18-24 yas grubunda daha azdir.

Yas grubuna gore, rol ¢atismasi konusundaki riskin algilanmas1 hususunda; 25-
35 yas grubundaki calisanlar ile 46-55 yas grubunda bulunan calisanlar arasinda
farkliliklar saptanmigtir. Chris Argryis’in Olgunlagsma Teorisine gore insan, yasi
ilerleyip olgunlastik¢a davraniglart daha pozitif bir hale doniismektedir. Erken
yaslardaki davranislar1 belirli sinirlar icerisinde olan birey, zamanla daha itidalli ve
gercekei diisiinmeye baglar. Ayrica olgunluk dncesinde kisa donemli diistinme egilimi
belirgin olan bireyin olgunlagsma diizeyi arttikca kendi bilgi ve yeteneklerini de
kavramasiyla uzun donemli diisiinme istegi artar. Buradan hareketle 25-35 yas
grubunda bulunan calisanlarin enerjilerinin daha yiiksek olusu, tecriibelerinin azligi,
karar verme konusunda daha ciiretkar olmalar1 ve is degistirme konusunda risk
alabilme potansiyellerinin yiiksek olusu gibi nedenlerden dolay1 rol ¢atismasi

bakimindan risk algilar1 da diger grupta bulunan ¢alisanlardan yiiksektir.
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Arastirma sonuglarina gore yas gruplart ile rol aciklig1 arasindaki farkliliklarin
rol ¢atismasi riskini algilamada oldugu gibi 25-35 yas grubu ile 46-55 yas grubundan
kaynaklandig1 goriilmektedir.

Yas grubuna gore, gelisme olanagi konusundaki riskin algilanmasi hususunda;
18-24 yas grubundaki c¢alisanlar ile 36-45 yas grubundaki c¢alisanlar arasinda
farkliliklar mevcuttur. 18-24 yas grubunda bulunan calisanlar 6grenme olanaklarini ve
buna bagh olarak tecriibelerini artirma ¢abasi i¢cinde olacaklarindan gelisme olanagi

konusunda tasidiklari risk daha azdir.

4.8.4. Calisanlarin Egitim Seviyesine Yonelik Bulgular

Cizelge 32.°de, psikososyal risklerin alt boyutlar1 ile calisanlarin egitim

seviyelerinin karsilastirildigi Anova testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Cizelge 32. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlarinin Calisanlarin EZitim Durumuna Gore
Karsilastirilmasina iliskin Anova Sonuclar:

Degiskenler Egitim N Ort. SS. F p Tukey
Okumamus | 22 3,99 0,71 1,540 | 0,163
[lkokul 117 3,92 0,80
Liderlik Ortaokul | 63 3,77 0,73
Kalitesi-Sosyal | Lise 155 | 3,81 0,77 -
Destek Onlisans | 72 4,02 0,68
Lisans 72 3,79 0,90
Lisansiistii | 6 3,33 0,75
Okumamis | 22 3,15 1,35 7,208 | 0,000
Ilkokul 117 3,19 1,17 1-6
Is Ortaokul | 63 2,67 1,22 2-4
Giivencesizligi | Lise 155 2,61 1,24 2-5
Onlisans 72 2,51 1,24 2-6
Lisans 72 2,15 1,00
Lisansiistii | 6 2,00 0,54
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Cizelge 32-devami

Okumamis | 22 3,18 0,88 1,707 | 0,117
Ilkokul 117 2,78 1,14
Ortaokul 63 2,78 1,01
Ise Etki- | Lise 155 295 092
Ozgirlik [ Onlisans |72 | 3,05 | 0,94
Derecesi | Lisans 72 3,17 0,96
Lisansiistii | 6 2,96 1,35
Okumamis | 22 3,82 0,98 0,795 | 0,574
Ilkokul 117 3,85 0,81
Ortaokul 63 3,93 0,83
fs Doyumu | Lise 155 [376 | 0,87
Onlisans 12 3,84 0,94
Lisans 72 3,67 0,72
Lisansiistii | 6 3,50 0,86
Okumamis | 22 4,17 0,59 0,513 | 0,799
[lkokul 117 3,89 0,76
Ortaokul 63 3,93 0,65
1§inAnlam1— Lise 155 3,99 0,85
Ise Baglilik Onlisans 712 3,98 0,76
Lisans 72 3,93 0,73
Lisansiistii | 6 3,87 0,51
Okumamis | 22 4,31 0,70 1,678 | 0,124
[lkokul 117 4,23 0,61
Duyusal- Ortaokul | 63 4,32 0,69
Bilissel Talep | Lise 155 4,16 0,72
Onlisans 712 4,37 0,57
Lisans 72 4,38 0,54
Lisaniisti | 6 4,58 0,34
Okumamig | 22 2,92 0,98 1,598 | 0,146
Tlkokul 117 3,06 0,98
Ortaokul 63 3,00 1,06
Rol Catismasi | Lise 155 | 3,19 0,85
Onlisans 72 3,38 0,97
Lisans 72 3,21 0,89
Lisansiistii | 6 3,50 0,83
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Cizelge 32-devami

Okumamis | 22 4,31 0,48 0,986 | 0,434
Tlkokul 117 4,10 0,59
Ortaokul 63 4,00 0,61
Rol Agiklig Lise 155 4,16 0,68
Onlisans 72 4,19 0,57
Lisans 72 4,17 0,72
Lisansiistii | 6 4,29 0,60
Okumamis | 22 3,69 1,18 2,011 | 0,063
Tlkokul 117 4,05 0,73
Ortaokul 63 4,07 0,66
Topluluk | Lise 155 | 397 0,73
Onlisans 72 413 0,65
Lisans 72 3,92 0,94
Lisansiistii | 6 3,33 1,03
Okumanmus | 22 3,88 0,92 2,981 | 0,007
Tlkokul 117 3,76 1,10
Gelisme Ortaokul 63 3,88 1,00
Olanagi Lise 155 3,96 0,81
Onlisans 72 4,17 0,71
Lisans 72 4,23 0,73
Lisansiistii | 6 4,33 0,51
Okumamus | 22 2,81 1,69 1,655 | 0,130
Tlkokul 117 2,85 1,22
Ortaokul 63 3,21 1,23
Nicel Talep Lise 155 2,89 1,23
Onlisans 72 2,75 1,13
Lisans 72 2,61 1,17
Lisansiistii | 6 2,33 0,81
Okumamus | 22 3,22 1,09 0,310 | 0,932
Tlkokul 117 3,04 1,24
Duygular Ortaokul 63 3,15 1,21
Gizleme Lise 155 3,14 1,23
Onlisans 72 3,13 1,22
Lisans 72 3,20 1,14
Lisansiistii | 6 2,66 0,75
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Bu sonuglara gore; is giivencesizligi (p=0,000<0,05) ve gelisme olanagi
(p=0,007<0,05) ¢alisanlarin egitim seviyelerine gore anlamli bir farklilik gosterirken,

diger boyutlar acisindan herhangi bir farklilik goriilmemektedir.

Tukey sonugclart; is glivencesizligi riskinin, egitim seviyesindeki degisikliklere
gore algilanmasinda, okumamis olan c¢alisanlar ile lisans egitim seviyesine sahip
caligsanlar arasinda farkliliklar oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, farkliliklarin
ilkokul mezunu calisanlar ile lise; ilkokul mezunu c¢alisanlar ile 6n lisans ve ilkokul
mezunu ¢aliganlar ile lisans egitim seviyelerine sahip ¢alisanlardan kaynaklandigi
goriilmektedir. Calisanlarin egitim seviyesi arttikga is giivencesizligi riskini

algilamalarinda distislerin yasandigi sdylenebilir.

4.8.5. Cahsanlarin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Yonelik Bulgular

Cizelge 33.’de psikososyal risklerin alt boyutlari ile ¢alisanlarin ¢ocuk sahibi

olma durumlarinin karsilagtirildig1 T-testi sonuglart bulunmaktadir.

Cizelge 33. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlarinin Cahsanlarin Cocuk Sahibi Olma
Durumlarma Gore Karsilastirilmasina Iliskin T Testi Sonug¢lar:

Degiskenler Cocuk n Ort. SS. t p

Liderlik Kalitesi- Evet 261 3,83 0,79 -0,74 0,46
Sosyal Destek Hayir | 246 3,89 0,77

Is Gilivencesizligi Evet 261 2,88 1,26 3,57 0,00
Hayir 246 2,49 1,17

Ise Etki-Ozgiirliik Evet 261 2,99 1,04 0,93 0,35
Derecesi Hayir 246 2,90 0,96

Is Doyumu Evet 261 3,78 0,88 -0,42 0,67
Hayir 246 3,82 0,81

Isin Anlami-ise Evet 261 3,99 0,72 0,86 0,39
Baglilik Hayir 246 3,93 0,80

Duyusal-Bilissel Evet 261 4,35 0,61 2,75 0,00
Talep Hayir | 246 4,19 0,68

Rol Catismasi Evet 261 3,11 0,97 -1,28 0,20
Hayir 246 3,21 0,91
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Cizelge 33-devami

Rol Agikligi Evet 261 414 0,60 -0,10 0,92
Hayir 246 4,14 0,67

Topluluk Evet 261 4,02 0,82 0,81 0,41
Hayir 246 3,97 0,73

Gelisme Evet 261 3,99 0,97 0,53 0,59
Hay1r 246 3,95 0,83

Nicel Talep Evet 261 2,91 1,23 1,17 0,24
Hay1r 246 2,78 1,23

Duygular1 Gizleme Evet 261 3,06 1,19 -1,13 0,25
Hayir | 246 3,19 1,22

Elde edilen sonuglara gore; psikososyal risklerin alt boyutlari ile ¢alisanlarin

cocuk sahibi olma durumlan karsilagtirildiginda, is gilivencesizligi alt boyutunda

(p=0,00<0,05) ve duyusal-bilissel talep alt boyutunda 0,05 anlamlilik diizeyinde

(p=0,00<0,05) fark bulundugu ortaya c¢ikmistir. Bunun yaninda, c¢alisanlarin ¢ocuk

sahibi olma durumlariyla diger risk boyutlar1 arasinda 6nemli farkliliklarin olugsmadigi

saptanmistir.

4.8.6. Cahisanlarin Calisma Siiresine Yonelik Bulgular

Cizelge 34.’te, psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin

calisma stirelerinin karsilastirildigi Anova testi sonuglar1 bulunmaktadir.

Cizelge 34. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlarinin Calisanlarin Calisma Siiresine Gore
Karsilastirilmasina iliskin Anova Testi Sonuglar

Degiskenler Calisma n Ort. SS. F p Tukey
Siiresi
1< 131 | 3,84 | 0,79 1,245 | 0,287
Liderlik Kalitesi- 1-3 145 13,93 | 0,80

Sosyal Destek 4-10 122 | 3,76 | 0,73 -
11-15 44 3,88 |0,89
16-20 21 3,67 | 0,74
21+ 44 4,02 |0,69
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Cizelge 34-devami

1< 131 | 252 | 1,19 1,013 | 0,409
1-3 145 | 282 | 1,22
Is Giivencesizligi 4-10 122 | 2,65 | 1,12 -
11-15 44 | 282 | 141
16-20 21 2,88 | 1,60
21 + 44 | 2,63 | 1,27
1< 131 | 2,69 | 1,02 5,273 | 0,000
1-3 145 | 2,89 | 1,06 1-6
Ise Etki-Ozgiirlik | 4-10 122 | 3,01 |0,83 2-6
Derecesi 11-15 44 13,03 |0,99 3-6
16-20 21 317 | 112
21 + 44 | 352 |0,92
1< 131 | 3,75 |0,80 0,542 | 0,745
1-3 145 | 3,86 |0,89
Is Doyumu 4-10 122 | 3,78 | 0,74 -
11-15 44 |369 |1,12
16-20 21 [3,84 |0,80
21 + 44 | 390 |0,85
1< 131 [3,88 |0,69 2,263 | 0,047
1-3 145 [391 |0,79
Isin Anlami-ise Baghlik | 4-10 122 3,94 0,74
11-15 44 4,08 | 0,64 1-6
16-20 21 392 [121
21 + 44 4,28 10,70
1< 131 [ 4,22 |068 1,671 | 0,140
1-3 145 [ 4,32 [0,66
Duyusal-Biligsel Talep | 4-10 122 [ 417 |0,65 -
11-15 44 430 |0,55
16-20 21 4,48 | 0,59
21 + 44 4,40 | 0,58
1< 131 [3,06 |095 0,984 | 0,427
1-3 145 [3,16 |0,98
Rol Catismasi 4-10 122 3,27 0,79 -
11-15 44 3,00 | 1,04
16-20 21 317 | 1,09
21 + 44 327 [098
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Cizelge 34-devami

1< 131 4,10 0,63 1,751 0,121
1-3 145 4,19 0,68
Rol Agikligi 4-10 122 4,05 0,62 -
11-15 44 4,11 0,55
16-20 21 4,25 0,78
21 + 44 4,34 ,50
1< 131 | 399 |0,73 1,208 0,304
1-3 145 | 397 |0,79
Topluluk Duygusu 4-10 122 3,96 0,73 -
11-15 44 3,90 |0,98
16-20 21 4,07 1,05
21 + 44 4,25 0,57
1< 131 | 3,83 |0,96 4,537 0,000
1-3 145 3,92 1,00 1-3
Gelisme Olanag1 4-10 122 3,93 |0,81 1-6
11-15 44 4,42 0,68 4-1
16-20 21 3,78 0,98 4-2
21 + 44 4,32 0,53 4-3
1< 131 2,79 1,15 1,232 0,293
1-3 145 2,85 1,23
Nicel Talep 4-10 122 2,91 1,20
11-15 44 2,55 1,28 -
16-20 21 3,28 1,52
21 + 44 2,97 1,32
1< 131 3,10 1,23 0,538 0,748
1-3 145 3,07 1,21
Duygular1 Gizleme 4-10 122 3,20 1,16 -
11-15 44 3,06 1,32
16-20 21 2,90 1,24
21 + 44 3,31 1,10

Elde edilen sonuglara gore; c¢alisanlarin ¢alisma siireleri ile ise etki-6zgiirliik
derecesi (p=0,000<0,05), isin anlami-ise baglilik (p=0,047<0,05), ve gelisme olanag:
(p=0,000<0,05) alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar saptanmistir. Buna karsin
caligma siireleri ile diger psikososyal risklerin alt boyutlari arasinda anlamli farkliliklar

bulunamamastir.
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Tukey sonuglari, ige etki-0zgiirliik dereceleri riskinin, ¢calisma siirelerine gore
algilanmasinda 21 yi1l ve iizeri ¢aligma tecriibesine sahip ¢alisanlar ile 1 y1l ve daha az,
1-3 yi1l ve 4-10 yil arasi ¢alisma tecriibesine sahip olan ¢alisanlar arasinda farkliliklar
oldugunu gostermektedir. 21 yil ve iizeri ¢alisma tecriibesine sahip olan ¢alisanlarin

diger gruplardaki ¢alisanlardan daha yiiksek risk algilarinin oldugu belirlenmistir.

Isin anlam1 ve ise baglilik alt boyutu ile ¢alisma siireleri hususunda, 1 y1l ve
daha az ¢aligma siiresine sahip olan ¢alisanlarin olusturdugu grup ile 21 ve iizeri yil
calisanlarin olusturdugu grup arasinda farklilik bulunmaktadir. Buna gore, 21 ve iizeri
yil galigma siiresine sahip olanlarin bu riski algilamalari, 1 yil ve daha az ¢alisma

siiresine sahip ¢alisanlardan fazladir.

Gelisme olanagi alt boyutu ile calisma siireleri hususunda,l yil ve altinda
caligma siiresine sahip olan ¢aliganlarin olusturdugu grup ile 4-10 y1l ve 21 ve iizeri
yil calisma siiresine sahip olan gruplar arasinda farkliliklar bulunmustur. Buna ek
olarak; 11-15 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olanlarin olusturdugu grup ile 1 yil
ve altinda calisma siiresine sahip olanlarin olusturdugu grup, 11-15 yil arasinda
caligsma siiresine sahip olanlarin olusturdugu grup ile 1-3 yil arasinda ¢alisma siiresine
sahip olanlarin olusturdugu grup ve 11-15 yil arasinda ¢aligma siiresine sahip olanlarin
olusturdugu grup ile 4-10 y1l arasinda ¢aligma siiresine sahip olanlarin olusturdugu

grup arasinda da farkliliklar saptanmustir.

4.8.7. Calisanlarin Departmanina Yonelik Bulgular

Cizelge 35.te, psikososyal risklerin alt boyutlar1 ile c¢alisanlarin

departmanlarinin karsilastirildigi Anova testi sonuglari bulunmaktadir.
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Cizelge 35. Psikososyal Risklerin Alt Boyutlarinin Calisanlarin Departmanina Gore
Karsilagtirilmasina Iliskin Anova Testi Sonug¢lari

Degiskenler Departman n Ort. SS. F p Tukey
On biiro 127 | 3,88 | 0,75 1,164 | 0,326
Liderlik Yiyecek icecek | 174 | 3,86 | 0,80
Kalitesi-Sosyal | Kat Hizmetleri 84 | 3,80 | 0,78 -
Destek Miisteri liskileri | 8 394 | 081
Giivenlik 24 | 355 | 054
Muhasebe 90 |39 | 083
On biiro 127 | 2,64 1,17 1,626 | 0,151
Yiyecek icecek 174 | 2,72 1,32
Is Kat Hizmetleri | 84 |2,97 | 1,19 -
Giivencesizligi | Miisteri iliskileri 8 2,21 1,07
Giivenlik 24 | 254 | 096
Muhasebe 90 | 251 | 1,23
On biiro 127 | 2,87 0,94 1,717 | 0,129
Ise Etki- Yiyecek icecek | 174 | 2,95 1,04
Ozgiirliik Kat Hizmetleri | 84 | 284 | 1,04 -
Derecesi Miisteri {liskileri 8 3,57 0,62
Giivenlik 24 2,79 1,00
Muhasebe 90 3,14 0,98
On biiro 127 3,79 |09 |1524 |0,181
Yiyecek icecek 174 3,84 | 0,83
Is Doyumu Kat Hizmetleri 84 3,76 | 0,75 -
Miisteri Iliskileri | 8 4,18 | 0,72
Giivenlik 24 3,41 | 0,80
Muhasebe 90 3,86 | 0,79
On biiro 127 |4,01 | 0,82 1,829 | 0,106
Yiyecek icecek 174 3,93 [ 0,79
Isin Anlami- | Kat Hizmetleri 84 3,88 | 0,74 -
Ise Baghihk | Miigteri Iliskileri | 8 4,18 | 0,54
Giivenlik 24 3,63 | 0,65
Muhasebe 90 408 | 0,65
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Cizelge 35-devami

On biiro 127 | 4,27 | 0,71 1,732 | 0,125
Yiyecek icecek 174 418 | 0,66
Duyusal- Kat Hizmetleri 84 429 | 0,61 -
Biligsel Talep | Miisteri ligkileri | 8 4,46 | 0,54
Gilvenlik 24 4,22 | 0,77
Muhasebe 90 4,42 | 0,551
On biiro 127 3,28 | 0,85 3,913 | 0,002
Yiyecek icecek 174 3,31 | 0,93 1-3
Rol Catismas1 | Kat Hizmetleri 84 2,88 | 1,05 2-3
Miisteri iliskileri | 8 3,34 | 1,08 2-6
Giivenlik 24 3,16 | 0,88
Muhasebe 90 2,94 10,89
On biiro 127 | 4,15 | 0,65 0,769 | 0,573
Yiyecek icecek 174 411 | 0,64
Rol Agikligi | Kat Hizmetleri 84 4,13 | 0,68 -
Miisteri iliskileri | 8 4,28 | 0,55
Giivenlik 24 3,98 | 0,60
Muhasebe 90 423 | 0,58
On biiro 127 | 4,07 |0,77 |1,423 |0,214
Yiyecek icecek 174 3,91 (0,80
Topluluk Kat Hizmetleri 84 3,98 |0,77 -
Duygusu Miisteri Iliskileri | 8 425 |1,36
Giivenlik 24 3,81 | 0,68
Muhasebe 90 410 | 0,68
On biiro 127 (394 | 0,91 4,149 | 0,001
Yiyecek icecek 174 400 |0,87
Gelisme Kat Hizmetleri 84 3,64 | 1,052 3-2
Olanagi Miisteri iliskileri | 8 450 | 0,59 3-6
Guvenlik 24 4,02 |0,71
Muhasebe 90 421 |0,78
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Cizelge 35-devami

On biiro 127 | 247 | 111 4,657 | 0,000
Yiyecek icecek 174 3,07 | 1,32
Nicel Talep Kat Hizmetleri 84 3,11 | 1,24 1-2
Miisteri Iliskileri | 8 3,00 | 0,84 1-3
Gilvenlik 24 2,79 10,99
Muhasebe 90 2,72 | 1,17
On biiro 127 (3,35 | 1,23 3,796 | 0,002
Yiyecek icecek 174 3,21 | 1,23
Duygulart Kat Hizmetleri 84 2,99 | 1,18 6-1
Gizleme Miisteri iliskileri | 8 3,62 |1,27 6-2
Giivenlik 24 3,18 | 1,10
Muhasebe 90 2,71 | 1,06

Rol ¢atismast boyutu (p=0,002<0,05), gelisme olanag1 (p=0,001<0,05), nicel
talep (p=0,000<0,05) ve duygulart gizleme (p=0,002<0,05) boyutu ile ¢alisanlarin

departmanlari arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Tukey sonuglarina gore; rol catigmasi konusundaki riskin algilanmasi
hususunda, 6n biiro departmani ile kat hizmetleri departmani; yiyecek-igecek
departmani ile kat hizmetleri departman1 ve yiyecek-icecek departmani ile muhasebe
departman1 arasinda farkliliklar gozlenmistir. Buradan hareketle o6n biiro
departmaninin rol c¢atismast konusunda algiladigi riskin, kat hizmetleri
departmanindan daha fazla oldugu goriilmustir. Aym sekilde, yiyecek igecek
departmaninda ¢alisanlarin  kat hizmetleri ve muhasebe departmanlarinda

calisanlardan daha fazla rol ¢catigmasi riski algiladiklar1 belirlenmistir.

Gelisme olanagi konusundaki riskin algilanmasi hususunda; kat hizmetleri
departmaninda calisanlarin olusturdugu grup ile yiyecek icecek departmani ve kat
hizmetleri departmaninda calisanlarin olusturdugu grup ile muhasebe departmani
arasinda farkliliklar gézlenmistir. Bu sonuclara gore, kat hizmetleri departmaninda

calisanlarin diger grup calisanlarindan daha az risk algis1 oldugu tespit edilmistir.
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Sonuglar, departmanlar agisindan incelendiginde; calisanlarin nicel talep
boyutuyla ilgili olarak risk algilamalarindaki farkliliklarin 6n biiro ile yiyecek-igecek
ve 6n biiro ile kat hizmetleri departmanlarindan kaynaklandig: gériilmektedir. On biiro
departmaninda  calisanlarin, yiyecek-icecek departmaniyla kat hizmetleri

departmaninda calisanlara gore daha az risk algiladiklart saptanmustir.

Duygular1 gizleme konusundaki riskin algilanmasi hususunda; muhasebe
departmaninda c¢alisanlarin olusturdugu grup ile 6n biiro ve yiyecek-igecek
departmaninda ¢alisanlarin olusturdugu grup arasinda farkliliklar gézlenmistir. On
biiro departmaninda ¢alisanlar ile yiyecek-igecek departmaninda ¢alisanlarin

muhasebe departmaninda ¢alisanlara gore daha fazla risk algiladiklart belirlenmistir.

Cizelge 36. Hipotezlerin Genel Degerlendirilmesi

Hipotez Hipotezin Icerigi Sonu¢
H2, Anlam-Liderlik kalitesi-sosyal destek DESTEKLENDI
H2y, Anlam-Is giivencesizligi DESTEKLENMEDI
H2. Anlam-ise etki-6zgiirliik derecesi DESTEKLENMEDI
H2, Anlam-is doyumu DESTEKLENDI
H24 Anlam-isin anlami-ise baglilik DESTEKLENDI
H2, Anlam-Duyusal-bilissel talep DESTEKLENDI
H2¢ Anlam-Rol ¢atismasi DESTEKLENDI
H2, Anlam- Rol agikligi DESTEKLENDI
H2; Anlam-Topluluk duygusu DESTEKLENDI
H2; Anlam-Gelisme olanag DESTEKLENMEDI
H2, Anlam-Nicel talep DESTEKLENMEDI
H2; Anlam-Duygular gizleme DESTEKLENDI
H3. Yetkinlik-Liderlik kalitesi-sosyal destek DESTEKLENMEDI
H3p Yetkinlik-Is giivencesizligi DESTEKLENMEDI
H3. Yetkinlik-ise etki-ozgiirliik derecesi DESTEKLENMEDI
H3, Yetkinlik-is doyumu DESTEKLENMEDI
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Cizelge 36-devami

H3q4 Yetkinlik-Isin anlami-ise baglilik DESTEKLENMEDI
H3. Yetkinlik-Duyusal-bilissel talep DESTEKLENDI
H3s Yetkinlik-Rol ¢atismasi DESTEKLENMEDI
H3, Yetkinlik-Rol aciklig1 DESTEKLENDI
H3; Yetkinlik-Topluluk duygusu DESTEKLENMEDI
H3:, Yetkinlik-Gelisme olanag: DESTEKLENMEDI
H3, Yetkinlik-Nicel talep DESTEKLENMEDI
H3; Yetkinlik-Duygular1 gizleme DESTEKLENDI
H4, Ozerklik-Liderlik kalitesi-sosyal destek DESTEKLENDI
H4, Ozerklik-Is giivencesizligi DESTEKLENMEDI
H4. Ozerklik-Ise etki-6zgiirliik derecesi DESTEKLENDI
H4, Ozerklik-Is doyumu DESTEKLENMEDI
H4q Ozerklik-Isin anlami-ise baglilik DESTEKLENMEDI
H4, Ozerklik-Duyusal-bilissel talep DESTEKLENDI
H4; Ozerklik-Rol catismasi DESTEKLENDI
H4, Ozerklik-Rol agiklig1 DESTEKLENMEDI
H4; Ozerklik-Topluluk duygusu DESTEKLENMEDI
H4h Ozerklik-Gelisme olanag: DESTEKLENDI
H4, Ozerklik-Nicel talep DESTEKLENMEDI
H4; Ozerklik-Duygular1 gizleme DESTEKLENMEDI
H5. Etki-Liderlik kalitesi-sosyal destek DESTEKLENMEDI
H5; Etki-Is giivencesizligi DESTEKLENMEDI
H5¢ Etki-Ise etki-ozgiirliik derecesi DESTEKLENDI
H5, Etki-Is doyumu DESTEKLENDI
H5q¢ Etki-Isin anlami-ise baglilik DESTEKLENDI
H5e Etki-Duyusal-bilissel talep DESTEKLENMEDI
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Cizelge 36-devami

H5¢ Etki-Rol catismasi DESTEKLENDI
H5¢ Etki-Rol agiklig1 DESTEKLENMEDI
H5; Etki-Topluluk duygusu DESTEKLENMEDI
H5h Etki-Gelisme olanag1 DESTEKLENMEDI
H5, Etki-Nicel talep DESTEKLENMEDI
H5; Etki-Duygular1 gizleme DESTEKLENDI
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5. SONUC VE ONERILER

20. yiizy1l boyunca diinya endiistrilerinin hakim tiretim paradigmasi olan
Fordizm ve onun idari felsefesini olusturan klasik yonetim yaklasimi, 1970’lerin
baslarinda enerji piyasalarinda yasanan daralmayla baslayan ve ekonomileri art arda
etkisi altina alan kiiresel krizlerin yikici etkileriyle birlikte giiciinii biiyiik ol¢iide
yitirmistir. Boyle zor bir ortamda, krizden ¢ikmak isteyen isletmeler, yeni tiretim ve
yonetim paradigmalarinin arayisina girmiglerdir. Baslangigta Post Fordizm olarak
adlandirilan yeniden yapilanmanin en ©6nemli kurali esnekliktir. Bu donemde
mikroelektronikte yasanan hizli gelismeler, esnek yapilanma siirecini desteklemistir.
Uretimin ~ yalinlastirilmasiyla  birlikte  ydnetim  yaklasimlarinda ve isgiicii
organizasyonunda gorillen kokli  degisiklikler, is¢i kavraminin  yeniden
tanimlanmasini gerektirmistir. Eskinin hantal yapilarindaki rutin islerde calistirilan,
otoriter kurallarla yonetilen vasifsiz veya yar1 vasifl isgiicii, esnek orgiitlerde yerini

egitimli, coklu yetenege sahip, katilimcei isgiiciine birakmastir.

Esnek oOrgiitlerde yonetsel kademelerin miimkiin olan en az sayiya
indirgenmesi esastir. Bu yaklasim, calisanlarin isletmede yeni roller oynamasi
anlamina da gelmektedir. Orta kademe denet¢i smifinin kaldirilmasiyla birlikte
yonetici tanimi da de8isim gostermistir. Gegmiste emir komuta ile tanimlanan
yoneticiler, yerlerini fikir paylasan, egitim veren, kilavuzluk eden yoneticilere
birakmiglardir. Bu yapidaki isletmeler, c¢alisanlarinin karar mekanizmalarinda
sorumluluk almalarini talep ederler. Siire¢ odakli bir yaklasimin da ifadesi olan bu

durum, ¢alisanlarin isletme yonetimine etkin katilimini saglamistir.

Onceleri, iist kademe ydneticilerine ait olan yonetsel yetkilerin alt kademe

calisanlarina devri yoluyla isletilen bu siirecin daha etkin hale getirilmesi amaciyla
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gelistirilmesi  diisiincesi, gilinlimiizde personel giiglendirme kavramiyla ifade
edilmektedir. Bir yoneticinin orgiitsel statiisiinden aldig1 giicii; iradesi dahilinde, arzu
ettigi kosullarda, gecici olarak bir alt kademe calisanina devretmesi esasina
dayandirilan yetki devri, calisanin bu durumu igsellestirmesini ve 6zerklik algisi
hissetmesini yeteri kadar saglayamamaktadir. Buna karsin yetkinin asil kaynagi haline
getirilen calisanlarin psikolojik beklentilerini de dikkate alan personel giiclendirme;
isleriyle ilgili konularda sorumluluk hisseden, hizli ve dogru karar alabilecek bilgi ve
yetenek diizeyinde bulunan, yenilik¢i, yaratic1 6zelliklere sahip olan calisanlari talep

eden etkili bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir.

Personel giiclendirme kavrami, literatiirde yapisal giliglendirme olarak da
nitelendirilmektedir. Burada mekanik bir giiglendirme uygulamasindan bahsedilebilir.
Calisanlarin 6zerklestirilmeleriyle birlikte islerine yonelik “planlama, orgiitleme ve
uygulama” yetkilerine sahip hale getirilmesi durumunu ifade eden yapisal
giiclendirmede, iist diizey performansa sahip olan bir ¢alisan kimligi olusturma amac1
bulunmakla birlikte siirecin isletilmesine ve ¢iktilarina odaklanan bu yapinin,

calisanlarin algilarini ve duygularini yeteri kadar dikkate almadig1 belirtilmektedir.

Buna karsin psikolojik personel gii¢lendirme ise; isinde mekanik olarak
giiclendirilen ¢alisanlarin, bu durumu duygusal bakimdan da algilamalar1 ve
hissetmeleri halini ifade etmektedir. Burada, ¢alisanlarin isleriyle ilgili giiciin sahibi
yapilmalarinin yani sira mesleki yeterlilik diizeylerindeki artistan kaynakli olarak
yetersizlik/gli¢gsiizliik algisinda azalma hissiyati duymalar1 en temel belirleyiciler

olarak goriilmektedir.

Bir isletmenin, calisanlariin gelisimi i¢in uygun kosullar1 hazirlamasi ve
ihtiyaclar1 olan her tirli destegi saglamasi, gittikce sertlesen kiiresel piyasa
kosullarinda rekabet avantaji kazandiracak bir ydntemdir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin basarisi, isletme performansint dogrudan etkilemektedir. Bu
kapsamda degerlendirilen psikolojik personel gii¢clendirmenin, yenilik¢i ve yaratict
diisiince lizerinde de onemli katkilar1 bulunmaktadir. Her bakimdan gelistirilen

nitelikli ¢alisanlar; islerini yaparlarken 6zerk davranabilecekler, isletme amaglarini
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i¢sellestirebilecekler, motivasyon ve is tatmini diizeylerini yiikseltebilecekler, orgiitsel
baglilik ve 6zdeslesme hisleri gelistirebileceklerdir. Sahip olduklar1 donanima uygun
diizeyde sorumluluk ve yetki talep eden giliclendirilmis ¢alisanlar, artik siradan bir
personel olmayacaklarindan, orgiitteki liderlik kalitesini de olumlu yonde

etkileyeceklerdir.

Konu, isletmeler acisindan ele alindiginda; nitelikli orgiit kiiltiiriniin
olusturulmasi, yeterli sayida ve 6zellikte personelin istihdam edilmesi, de§isen piyasa
taleplerine hizla karsilik verilmesi, siirecteki sorunlara katilimc1 ¢oziimler iiretilmesi,
mutlu calisanlarin artirilmasi ve isin anlamsizligi, ise devamsizlik, isgiicii devri vb.
sorunlarin azaltilmasi gibi hususlar, psikolojik personel giiclendirme ile saglanan

temel kazanimlara 6rnek olarak verilebilir.

Calisanlarin ve oOrgiitsel g¢evrenin karsilikli etkilesim yoluyla birbirlerini
gelistirdikleri psikolojik personel giiclendirme, orgiitsel 6grenmenin siireklilik ilkesi
dogrultusunda gelistirilerek gelecege de aktarilabilme 6zelligi bulunan 6rgiit kiiltiirtint
olusturan en Onemli unsurlardandir. Psikolojik personel gii¢lendirme, sadece iist
yonetimin karar1 ya da talimatiyla gercgeklestirilebilecek bir husus degildir.
Uygulamanin basarisi i¢in; yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki karsilikli giiven algisini
da destekleyen “biz” duygusunu ifade edebilecek ortak orgiitsel degerlerin varligiyla
birlikte yoneticilerin de calisanlarin da giliclendirme fikrini destekler diislincede
olmalarina ihtiya¢ bulunmaktadir. Aksi durumda, taraflarca her adimi sorgulanan bir
stirecin bagarisindan bahsedilemeyecektir. Bununla birlikte; gorevlerini calisanlara
dogru ve kesintisiz sekilde aktaracak c¢ok yonlii iletisim sisteminin kullanilmasi,
calisanlarin talep ettikleri nicelik ve nitelikteki kaynaklarin zamaninda saglanmasi,
giiclendirme siirecini destekleyecek etkin egitim programlarinin olusturulmasi,
katilimeciligin ve takim ¢alismalarinin tegvik edilmesi ile adil O6diillendirmenin
gerceklestirilmesi, psikolojik personel giiclendirme uygulamalarinin basarisi iizerinde

etkili olan diger faktorlerdir.
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5.1. Sonuclar

Is ortamlar, ¢alisanlarin saghgmi ve giivenligini tehdit eden pek cok riski
barindirmaktadir. Bu hususta genellikle fiziksel, kimyasal, biyolojik unsurlarin algi
bakimindan One ¢ikti§1 soylenebilir. Bunlar, kolaylikla fark edilebilen boyutu
olustururken, ¢alisanlarin viicut biitiinliikleriyle birlikte hem is hem de is dis1 yasamlari
tizerinde tahrip edici etkileri bulunmasina karsin daha zor farkina varilabilen boyutu

temsil eden psikososyal risklerin yeterince dikkate alinmadigi sdylenebilir.

Psikososyal risklerin, calisma yasaminin kalitesi {izerinde yikict etkilerinin
bulundugu asikardir. S6z konusu riskler; uzun calisma siireleri, vardiyali ¢alisma,
gercekci olmayan hedefler, mobbing, asir1 veya eksik is yiikii, rol belirsizligi,
kisileraras1 ¢atisma vb. sebeplerle c¢alisanlar iizerinde ruhsal ve buna bagli olarak
gelisebilen fiziksel olumsuzluklart ortaya ¢ikaran stres sorununu olusturmaktadir.
Stresin, insan sagligi iizerinde psikosomatik olarak ifade edilen basta depresyon,
migren, sindirim bozukluklari, kalp damar rahatsizliklar1 gibi 6nemli goriilen olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Isletmelerde ise psikososyal risklere bagli olarak ise
devamsizlik, is ortaminda disiplinsizlik ve gerilim, isgiicii devri, yabancilagsma,

bireysel performans, kurumsal itibar kaybi gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir.

Bununla birlikte, calisanlara her bakimdan daha konforlu bir is ortami
saglamay1 amacglayan psikolojik personel giiclendirmenin siirecte ortaya c¢ikan
sorunlara kars1 adeta bir kalkan vazifesi gordiigii de bilinmektedir. Bu bakimdan,
psikolojik personel giiclendirmenin, ¢alisanlar1 psikososyal risklere karsi
koruyabilecek etkili bir yontem olabilecegi Ongoriilebilir. Literatiirdeki pek c¢ok
calisma, bu iki kavramin gesitli alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak
amaciyla gelistirilmistir. Buna karsin, arastirma silirecinde psikolojik personel
giiclendirme ile psikososyal riskleri olusturan 12 alt boyutun iliskilendirildigi baska
bir calismaya rastlanmamasi, eksiklik olarak degerlendirilmis ve bu c¢alisma

gergeklestirilmistir.

Bu calismada, psikolojik personel giiglendirme bagimsiz degiskeni dort boyut
olarak ele alinmis ve anket arastirmasinda Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen

“Psikolojik Giiglendirme Olgegi” kullanilmistir. Alan yazin incelendiginde, aym
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Ol¢egin farkli aragtirmacilar tarafindan yine dort boyut seklinde kullanildigr tespit

edilmistir.

Psikososyal risk kavrami i¢in de yirmi boyuttan olusan ve Sahan’in (2016)
yiiksek lisans tezinde Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan “Kopenhag Psikososyal Risk
Degerlendirme Olgeginden” faydalamilmigtir. Alan yazinda bulunan arastirma
orneklerinde cogunlukla bes boyut olarak ele alindig1 gdzlenen psikososyal riskler, bu
caligmada verilerin analizinden sonra on iki boyutuyla degerlendirmeye tabi

tutulmustur.

Elde edilen sonuglara gore; psikolojik personel giliglendirmenin anlam ile
ozerklik alt boyutlarinin liderlik kalitesi-sosyal destek {izerinde 6nemli bir etkisinin
oldugu saptanmis, yetkinlik ve etki boyutlarinin ise 6nemli bir etkisinin olmadigi
anlagilmistir. Calisanin isini anlamli bulmasinin, motivasyon ve ig tatmini diizeylerini
yiikselttigi; 6zerklik kriterinin de karar alma ve uygulama kolaylig1 tanidig: diisiincesi
dogrultusunda psikolojik personel gii¢glendirmenin anlam ve 6zerklik boyutlarinin

liderlik kalitesi-sosyal destek tizerinde olumlu etki yarattigi tespit edilmistir.

Calismadan elde edilen bulgular; ilgili alanyazinda yer alan (Zaph vd., 1996;
Karasek ve Theorell, 2000; Bordin vd., 2007; Chiang ve Jang, 2008; Regan ve
Rodriguez, 2011; Fong ve Snape, 2015; Javed vd., 2017) “liderlik kalitesi-sosyal
destek alt boyutunun, ¢alisanlarin psikolojik personel giiclendirme algilarin1 olumlu
etkiledigi” yoniindeki arastirma sonuglariyla paralellik gostermektedir. Ciinkii;
sorumluluklartyla birlikte yetkileri de artirilan giiglendirilmis ¢alisanlarin yaraticilik
ve yenilikgilik becerilerinin de ayn1 dogrultuda gelisecegi ongoriilmektedir. Bununla
beraber liderlik kalitesi-sosyal destek; calisanlarin kendilerine olan giivenleriyle
birlikte orgiitsel bagliliklarin1 ve grup etkinliklerini de artiracaktir. S6z konusu
durumun, c¢alisanlarin psikolojik personel giiclendirme algilarini olumlu yoénde

etkiledigi soylenebilir.

Psikolojik  personel giliclendirme-is  giivencesizligi  arasindaki iligki

degerlendirildiginde; c¢alisanlarin  psikolojik olarak giiclendirilmeleriyle is
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giivencesizligi boyutu iizerinde istatistiksel bakimdan anlamli bir etki tespit
edilemedigi goriilmiistiir. Bu durum, isletme ig¢indeki psikolojik personel giiclendirme
uygulamasinin basarisindan ¢ok is giivencesizligini olusturan kosullarin ekseriyetle
isletmenin dis c¢evresindeki dinamiklerden kaynaklanmasiyla iliskilendirilebilir.
Ciinkii diisiik konjonktiir donemlerinde goriilen ekonomik krizlerin talep ve iiretim
tizerinde baslayan olumsuz etkileri, sonraki asamada istthdam daralmasi seklinde

siirmekte, bu durum da is giivencesizligi kosullarini olusturabilmektedir.

Aragtirma; calisanin isinde bagimsiz karar alma ve uygulama 6zgiirliigiiniin
ifadesi olan 6zerklik diizeyi ve yaptig1 isin sonuglarini degistirebilme giicliniin ifadesi
olan etki diizeyi arttikca, stres diizeyini yiikselten psikosoyal risk algisinin diistiigii
soncunu ortaya ¢ikarmistir. Bu dogrultuda, 6zerklik ile etki alt boyutlarinin en fazla
tesir ettigi risk faktoriiniin ise etki-Ozgiirlik alt boyutu oldugu saptanmstir.
Arastirmanin yapildig1 konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin iglerinde ve igyerlerinde
kendilerini 6zgiir hissetmeleri, ise etki-6zgiirlilk derecesi alt boyutunu olumlu yonde

etkilemektedir.

Arastirmanin yapildigi donemde yasanan bazi terdr olaylarina bagli olarak
turizm sektoriiniin faaliyetlerinde yasanan diisiis, isletmelerin maliyetlerini diisiirmek
amaciyla calisan sayilarini azaltma yoniinde karar almalarina neden olmustur. Bu
durum; calisanlarin, ayrintili parcalara boliinerek basitlestirilmis rutin igler yerine isin
tamamini igeren sorumluluklar almalar1 geregini otaya ¢ikarmistir. Arastirmayla elde
edilen bu bulgular, ilgili alanyazindaki (Karasek ve Theorell, 2000 ve Kim vd., 2011)

arastirma bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

Analiz sonuglarina gore; calisanin is doyumu ftzerinde, anlam ile etki
diizeylerinin 6nemli bir etkisinin bulundugu saptanmis, yetkinlik ile 6zerklik alt
boyutlarmin ise bu kapsamda herhangi bir etkisi tespit edilememistir. is doyumu
lizerinde ortaya konan pozitif yonlii sonug, ¢alisanin isini anlamli buldugu ve isi
tizerinde etkisinin oldugu anlamina gelirken negatif yonlii sonug ise c¢alisanin hem
yetkinlik hem de o6zerklik hususlarindaki yoksunlugundan ya da yetkin ve 6zerk

olmasina karsin o iste tercihi disinda, zorunlu gerekcelerle calisiyor olmasindan
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kaynaklanabilmektedir. Ciinkii normal kosullarda yetkinlik ve 6zerklik faktorlerine

sahip olan bir ¢alisanin, is doyumu hissi gelistirmesi beklenir.

Arastirmada; psikolojik personel giiclendirmenin anlam ile etki alt boyutlariyla
isin anlami-ige baglilik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Buna karsin; etki alt boyutunun, isin anlami-ise baglilik alt boyutuna olan
etkisinin giigsliz oldugu belirlenmistir. Alt boyutlar arasinda en yiiksek etki
derecesinin anlam alt boyutuyla isin anlami-ise baglilik alt boyutu arasinda oldugu
goriilmiistiir. Arastirmanin gergeklestirildigi konaklama isletmelerinde calisanlarin
yetenek ve tecriibe diizeyleriyle islerinin gerekleri arasinda uyumlu bir iligkinin
bulunmasi, isin anlami-ise baglilik alt boyutu {izerindeki etkiyi artirmistir. Buna
karsin, calisanlarin yetkinlik ile 6zerklik algilarinin, isin anlami-igse baglilik boyutu
tizerinde bir etkisinin bulunmadigi saptanmistir. Bu durum; s6z konusu konaklama
isletmelerindeki psikolojik personel giiclendirme uygulamasinin biitiin boyutlariyla

gerceklestirilemediginin bir géstergesidir.

Analiz sonuglari, psikolojik personel gliclendirmenin alt boyutlar: ile duyusal-
biligsel talep arasindaki iligskinin varligin1 ortaya koymaktadir. Anlam, yetkinlik ve
ozerklik alt boyutlarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 6nemli bir etkisi varken etki alt

boyutunun herhangi bir etkisi tespit edilememistir.

Analiz sonuglaria gore, psikolojik personel gii¢clendirmenin alt boyutlar: ile
rol ¢atigmasi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonug, rol ¢atismasi lizerinde
anlam, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin 6nemli bir etkisinin oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya gore; bir ¢alisanin isini anlamli bulma diizeyi arttik¢a rol catigsmasi ile
karsilasma ihtimali azalmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi konaklama
isletmelerinde, ¢alisanin 6zerklik diizeyi ve isi lizerindeki etkisi ile rol ¢atigmasi
arasinda ayni yonlii bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Bu durum, aragtirmanin
gerceklestirildigi konaklama isletmelerindeki istthdamin, donemin kosullar1 geregi
azaltilmasimna bagl olarak calisanlar iizerindeki is yikiiniin diizensiz bigimde
artirtlmasiyla iliskilendirilebilir. Bu donemde, s6z konusu konaklama igetmelerinin iist

yonetimleri ile yapilan goriismelerde, mevcut miisteri profillerinin ve fiyat
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politikalarinin ekonomik gerekgelere bagli olarak olumsuz yonde degismesi sebebiyle
daha diisiik biit¢eli miisteri profiline hizmet etme zorunlulugu ortaya ¢iktig1 bilgisi elde
edilmistir. Bu durum, siiregte sayisi azaltilan personelin sorumlulugundaki rol
cesitliliginin artirmasiyla sonuclanmistir. Boyle bir ortamda ¢alisanlarin  rol
cesitliligine bagli olarak is yiiklerinin de artirllmasinin, 6zerklestirilen ve isleri
tizerinde daha etkili hale gelen ¢alisanlarin rol ¢atigsmasi yagamalarina neden oldugu
sOylenebilir. Bununla birlikte; yetkinlik algisinin, rol ¢atismasi tizerinde herhangi bir

etkisinin bulunmadig1 da saptanmistir.

Arastirmanin  sonuglarina gore, psikolojik personel giiglendirmenin alt
boyutlar1 ile rol ac¢ikligi bagimli degiskeni arasindaki iliskinin istatistiksel acidan
anlamli oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglara gore, rol aciklig1 boyutu iizerinde
anlam ve yetkinlik alt boyutlarinin énemli bir etkisi varken, ozerklik ve etki alt
boyutlar1 ile aralarinda herhangi bir etkiye rastlanmamistir. Bu sonucun nedeni;
yapilan igin tekdiize olmasi ya da ¢alisanin isine etkide bulunacak kadar niteliginin
bulunmamasi ve iist yonetim tarafindan calisana isinde 6zerk davranma yetkisinin

tanimlanmamasi gibi gerekgelerle izah edilebilir.

Psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlart ile topluluk duygusu
arasindaki iligki degerlendirildiginde, topluluk duygusu boyutu ilizerinde sadece anlam
boyutunun bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, Prati ve Zani’nin
(2013) calismalarinda ortaya koyduklart “psikolojik personel giiclendirmenin,
topluluk duygusunu olumlu etkiledigi” yoniindeki bulgular ile paralellik
gostermektedir. Arastirma ile elde edilen bulgular; ilgili alanyazinda yer alan (Ceylan
vd., 2005) “topluluk duygusu {iizerinde isin anlamliliginin etkisinin olmadigini”
savunan aragtirmanin sonucundan farkliliklar gostermektedir. Ayni caligmada; islerini
anlamli bulan bireylerin, islerine duygusal yonden bagli olduklar1 da belirtilmistir.
Buradan hareketle, arastirmanin yapildigi konaklama isletmelerinde c¢alisanlarin
anlam algilarinin yiiksek olusunun; astlarina, iistlerine ve es diizeyde calistiklar is
arkadaslarina kars1 samimi duygular beslemelerini, bagliliklarinin artmasin1 ve buna
baglh olarak topluluk duygusunun yiikselmesini sagladigi sOylenebilir. Topluluk

duygusunun yiiksek olusu, ¢calisanin gii¢ duygusunun da artmasini saglamaktadir.
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Arastirma sonuglarindan elde edilen diger bir bulgu ise yetkinlik, 6zerklik ve
etki algis1 ile topluluk duygusu arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli bir iliski
olmadigidir. Alanyazindaki cesitli ¢aligmalarda; (Bardakoglu ve Akgiindiiz, 2016;
Dogan vd., 2019; Kapusu vd., 2018) topluluk duygusunun, psikolojik personel
giiclendirme tizerindeki etkileri incelenmis ve topluluk duygusu boyutu ile psikolojik
personel giliclendirmenin her bir boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonde iligkiler
tespit edilmistir. Alanyazinda yer alan arastirmalardaki uygulamalarin kamu
sektorlindeki isletmelerde yapilmis olmasina karsin bu arastirmanin turizm sektoriinde
gergeklestirilmis olmasi, alanyazindaki arastirmalar ile bu arastirma arasindaki farki
ortaya koymaktadir. Turizm sektoriiniin dinamikleri, diger sektorlerden Onemli
farkliliklar gostermektedir. Turizm sektoriinde isgilicii devrinin daha yiiksek,
yoneticilerin ve calisanlarin egitim seviyelerinin daha diisiik, disiplin diizeyinin kamu
sektoriline gore daha az olmasi gibi gerekgelerle topluluk duygusu algisinin daha diistik

diizeyde gerceklestigi sdylenebilir.

Aragtirmanin  sonuglari  degerlendirildiginde,  psikolojik  personel
giiclendirmenin 6zerklik alt boyutu ile gelisme olanagi arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmesine karsin; anlam, yetkinlik ve etki alt boyutlar ile gelisme olanagi arasinda
anlaml bir iligki belirlenememistir. Elde edilen s6z konusu bulgu, alanyazinda yer alan
(Dewettinck vd, 2003) calismanin sonucuyla 6zerklik alt boyutu bakimindan paralellik
gostermektedir. Bu husus, Safari vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada psikolojik
personel giiclendirmenin gelisme olanagini artirdigr yoniindeki bulgularla kismen
ortiismektedir. Calisanin isiyle ilgili kararlar1 6zgiirce verebilecegini bilmesi onun

gelisme olanagini da yiikseltmektedir.

Arastirmada, nicel talep ile psikolojik personel giiglendirme arasinda anlamli
bir iligkiye rastlanmamistir. Ancak elde edilen bulgunun aksine, alanyazinda (Bordin
vd.,2007; Kocabas, 2018 ve Kirilmaz vd., 2016) nicel talep ile psikolojik personel
gliclendirme arasinda bir iliskinin oldugu saptanmistir. Alanyazindaki bu ¢alismalar;
calisanlarin belirli bir zaman diliminde tamamlamas1 gereken is miktar1 ile zaman

arasinda uyumsuzlugun basladigi noktada ¢alisanlarin stres diizeylerinin yiikseldigi,
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kisilerarast1 iligkilerde sikinti yasandigi ve psikososyal risk faktorlerinin arttigi

sonucuna ulasilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde; ¢alisanin duygularini, degisik sebeplerle diger
bireylerden saklamasi halini ifade eden duygular1 gizleme alt boyutu ile psikolojik
personel giliclendirmenin alt boyutlar1 arasindaki iliski anlamli bulunmustur. Diger
bireyler, calisanin {istii, ast1 ya da benzer statiide ¢alistig1 is arkadaslar1 olabildigi gibi
konaklama igletmesini ziyarete gelen miisteriler ya da isletmenin malzeme eksigini
gideren tedarik¢iler de olabilir. Duygular1 gizleme alt boyutu iizerinde anlam,
yetkinlik ve etki alt boyutlarinin énemli bir etkisi varken 6zerklik alt boyutunun
herhangi bir etkisinin bulunmadig1 goriilmiistiir. Bu c¢alismanin yapildigi donemde
yasanan ter0r olaylarina ve ekonomik dar bogazlara bagli olarak turizm faaliyetlerinde
goriilen azalmalara bagl olarak isletmeler istihdam ettikleri ¢alisanlarin énemli bir
kismint igten c¢ikarmigtir. Buna bagli olarak; isini anlamli bulan, isiyle ilgili
yetkinliklerinin yiiksek oldugunu disiinen ve is sonuglarina etkisi yiiksek olan bir
calisanin, isini koruma ve isinde ylikselme gibi beklentilerle isletme icindeki diger
calisanlarn rakip gorerek duygularini gizleme ihtiyact hissettigi diisiiniilebilir. Bu
bulgulara ek olarak, yetkinlik alt boyutunun, en fazla duygular1 gizleme alt boyutunu

etkiledigi hususu da ulasilan sonuglar arasindadir.

Bu arastirmayla, ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algilar ile psikososyal
riskler arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla olusturulan modelin desteklendigi

belirlenmistir.

5.2. Oneriler

Emek yogun c¢alismanin hakim oldugu turizm sektoriinde faaliyet gosteren
konaklama isletmelerinde psikososyal risklerin ortaya ¢ikma olasiligi oldukga
yuksektir. Bunun nedeni; ¢alisanlarin, siirecin her asamasinda gerek i¢ miisteri olarak

tanimlanan calisma arkadaslariyla gerekse dis miisteri olarak tanimlanan turizm
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faaliyetlerinden cesitli sekillerde faydalanmak amaciyla isletmeye gelen konuklarla
stirekli iletisim halinde olmasidir. Psikososyal risklerin ¢alisanlar {izerindeki olumsuz
etkileri fiziksel, kimyasal ve biyolojik riskler kadar net ortaya konulamadigi i¢in cogu

zaman bu riskler gormezden gelinmektedir.

Calismanin  bu kisminda; Istanbul Tarihi Yarimada’da gergeklestirilen
arastirmayla elde edilen sonuglar dogrultusunda; isletmelere, Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’na, calisanlara ve gelecekte bu konuda ¢alisacak olan arastirmacilara

yonelik Oneriler paylasilacaktir.

5.2.1. Konaklama Isletmelerine Yénelik Oneriler

Psikososyal risklerle miicadele, siiphesiz ki is¢i, isletme, isci ve devlet
mekanizmalariin is birligi ile miimkiin olacaktir. Bu konuda en aktif rol oynayan
aktoriin, psikososyal risklerin hem ortaya ¢iktigi hem de onleyici uygulamalarin

gergeklestigi yer olan isletmeler oldugu sdylenebilir.

Psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal riskler arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik olan arasgtirmanin degerlendirme sonuglari dogrultusunda,
isletmelere yonelik olarak cesitli Oneriler gelistirilmistir. Bu Oneriler asagida

siralanmustir.

e Arastirmaya konu olan konaklama isletmelerindeki calisanlarin 6zerklik
algilar, ise etki-6zgiirlik derecesi haricindeki diger psikosoyal risk alt
boyutlar1 iizerinde diisiik bir puanlama almistir. Konaklama isletmelerinin
calisanlara isiyle ilgili 6zerk bir ortami saglamalari, calisanlarin ise etki-
Ozgirliikk derecesini ve gelismislik diizeylerini yiikseltecektir. Bu sebeple;

basta yoneticiler olmak {izere, Orgiitiin biitiin calisanlarinin 6zerligin saglandigi
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oOrgiitsel bir i ortaminin tesis edilmesi ve gelistirilmesi idealini desteklemesi

ve bu yonde ¢aligsmasi gerekmektedir.

Arastirmada; etki alt boyutu, diger boyutlara nazaran daha diisiik puan almistir.
Bu durum, ¢alisanlarin etki algilarmin daha diisiik oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin isleri lizerindeki etki derecesinin yiikseltilmesi i¢in isletmelerin,
caligsanlarint psikolojik olarak giiclendirmeye istekli olmast ve bu hususta

politikalar tiretmesi, programlar gelistirmesi gerekmektedir.

Calismadan elde edilen sonucglara bakildiginda isletme ydneticilerinin rol
dagilimini yaparken c¢alisanlarin yeteneklerini ve tecriibelerini gz oniinde
bulundurmadan isletmedeki tiim is yiikiinii ¢alisanlara dagittig1 goriilmiistiir.

Isletmeler; yoneticilerini, psikolojik personel giiclendirme kavramimi tam
olarak anlamis ve bu kavramin gereklerini i¢sellestirmis kisilerden segmelidir.
Aksi takdirde, yetkilerini paylasmak istemeyen ve talimatlar vererek idare
etmeye meyilli olan yoneticiler, c¢alisanlariin psikolojik  yonden
giiclendirilmelerine katki saglamayacaklar1 gibi psikososyal risklerle

karsilagsma algilarini da yiikselteceklerdir.

Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgulara gore, calisanlarin yaklagik
%355’inin calismaya basladiktan sonraki 3 yil icinde is degisikligi yaptigi
ortaya cikmistir. Dolayisiyla bu calismanin gerceklestirildigi isletmelerde
isglicii devrinin yliksek oldugu sdylenebilir. Buradan hareketle, isletmelerin ise
alacagi c¢alisani iyi tanimasi ve yatirim yapilmaya deger olup olmadigini

titizlikle arastirarak se¢mesi gerekmektedir.

Isletme yoneticilerinin, turizm kapsamindaki isler igin; “herkes tarafindan
kolaylikla yapilabilir” diisiincesinden vazge¢cmesi gerekmektedir. Turizm
sektoriinii taniyan calisanlarin istthdam edilmesi durumunda, adaptasyon
sorunu yasanmayacagindan isgilicii devri orant da diisecektir. Bu bakimdan,
istthdam edilecek calisanlarin, miimkiin oldugunca turizm egitimi almis

kisilerden secilmesi dogru olacaktir.

156



Turizm sektoriinde calisanlarin maruz kaldiklar risklerin diger sektorlerdeki
calisanlardan daha az oldugu fikrinden hareketle, turizm isletmelerinin is
sagligl ve giivenligi Onlemlerine gereken Onemi vermemesi, calisanlarin
psikososyal risk algilarin1 yiikseltmektedir. Oysa bu inancin aksine, turizm
isletmelerinde hizmet {retirken siirekli insan faktoriiyle i¢ ice olmak,
calisanlarin hissetikleri psikososyal risk algisini da artirmaktadir. Bu nedenle;
isletmeler, ¢calisanlarinin risk algilarini diistirmek igin is saglig1 ve giivenligine

gereken dnemi vermelidir.

Isletmeler, istihdam edecekleri isyeri hekimini segerken 6zellikle psikososyal
riskler hususunda biling ve bilgi sahibi olanlar1 tercih etmelidir. Calisanlarin
saglikli olmalar1 “hem fiziksel hem de ruhsal bakimlardan iyi durumda
bulunmalar’” anlammna  gelmektedir. Dolayisiyla, bu  beklentinin
karsilanabilmesi amaciyla isletmelerin mevcut isyeri hekimlerinin yeterliligi

izerine ¢alismalar yapmalar biiylik 6nem arz etmektedir.

Isletmelerde, isyeri hekiminin yaninda bir de psikiyatrist ya da psikolog
istthdam edilmesi, calisanlar1 tehdit eden psikososyal risklerin 6nlenmesi

bakimindan faydali olacaktir.

Calisanlarin, isletme i¢inde maruz kaldiklar1 riskleri azaltabilmek ya da
tamamen ortadan kaldirabilmek amaciyla psikososyal risklerle ilgili
farkindaligi  artiracak  rehberlik  faaliyetlerinin  belirli  araliklarla
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, 6zellikle psikososyal riskler
hakkinda calismalar yapmis olan aragtirmacilarin yilin belirli zamanlarinda
isletmeye davet edilmesi yoluyla g¢alisanlarin  bu riskleri nasil
azaltabileceklerine yonelik egitim programlart diizenlenmelidir. Ayrica,
isletmelerde istihdam edilen Is Saghgi ve Giivenligi uzmanlar1 tarafindan
calisanlara belirli araliklarla psikosoyal riskler hakkinda tanitici, bilinglendirici
ve Onleyici egitimler verilmesinin, ¢alisan saglig1 bakimindan faydali olacagi

ongoriilmektedir.
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Calisanlarin sagligini ruhsal olarak korumanin, en az fiziksel sagligi korumak
kadar 6nemi vardir. Bu hususta herhangi bir sorunla karsilasan ¢alisan, dnce
birim yoneticisine sonra da insan kaynaklari yoneticisine bagvurmaktadir.
Siiregte, etkin rolii bulunan insan kaynaklart yoneticisinin, bu durumdaki
calisgam1 varsa isyeri psikologuna ya da isyeri hekimine ydnlendirmesi
gereklidir. Dolayisiyla; isletmeler, insan kaynaklar1 ydneticilerini istihdam
ederken, psikososyal riskler konusunda yeterli bilgi diizeyine sahip olanlar1
tercih etmeli veya mevcut insan kaynaklari ydneticilerini bu dogrultuda

gelistirmelidir.

Isletme icindeki psikososyal risklerle miicadele edilmesi hususunda {ist
yonetimin destegi siiphesiz ki ¢cok 6nemlidir. Sadece departman yoneticilerinin
istegi ve destegi, bu hususta yeterli gelmeyecektir. isletme yonetimi, orgiitiin
tamamin1 tehdit eden psikososyal riskleri kismi bir sorun olarak
degerlendirmemeli ve ¢6ziim i¢in biitiinsel yonde politikalar gelistirmelidir. Bu
kapsamda, 6lcme ve degerlendirme sistemlerinin kurulmasi gereklidir. Ayrica
etkili bir geri bildirim mekanizmasinin kullanilmasi, mevcut durumun tespit

edilebilmesi bakimindan faydali olacaktir.

Isletmelerde gergeklestirilen risk analizlerine psikososyal etkenler de dahil

edilmelidir.

Isleme yonetimi, psikososyal risklerin orgiit i¢inde yayilmasmi onlemek
amaciyla calisanlar arasinda iyi iligkiler kurulmasimi saglayarak olumlu bir
orgiit iklimi olusturabilir. Bu amacla sirket yemekleri, eglenceler, piknikler,

spor turnuvalar1 gibi aktiviteler diizenlenebilir.

Psikososyal risklerden kaynakli sorunlar yasayan calisanlarin beden ve ruh
sagliklariyla ilgili biitiin bilgiler sakl1 tutulmali ve bu bilgiler, boliim yoneticisi
ve insan kaynaklar1 departmani yoOneticisi  haricinde kimseyle
paylasilmamalidir. Kisisel verilerin korunmasiyla ilgili olan bu durum, 2016

yilinda yiirtirliige giren 6698 sayili kanunla da koruma altina alinmigtir.
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5.2.2. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi’na Yénelik Oneriler

e Kiiltir ve Turizm Bakanligi, turizm isletmelerindeki istihdam tercihlerini
isletme yoneticilerinin inisiyatifine birakmamali, istthdam edilecek olan
calisanlarin turizm egitimi almis kisilerden olugmasini saglayacak yasal

diizenlemelerle ilgili olarak gerekli girisimlerde bulunmalidir.

e Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, turizm isletmelerinde g¢alisanlar1 tehdit eden
psikososyal risk basliklarini belirlemeli ve bu riskleri miimkiinse 6nleyecek,

Onlenemiyorsa azaltacak etkin tedbirler almalidir.

e Kiiltiir ve Turizm Bakanligi yetkilileri, turizm isletmelerinde karsilasilan
psikososyal risk faktorleriyle miicadele edebilmek amaciyla; isverenlerden,
yoneticilerden, c¢alisanlardan, sendika yetkililerinden, psikososyal riskler
konusunda caligmalar1 bulunan akademisyenlerden ve konuya hakim olan
uzmanlardan olusturulacak sektor temsilcileriyle bilgi ve fikir aligverislerinde
bulunmak tizere bir kurul olusturmali ve belirli araliklarla interaktif toplantilar

planlamalidir.

e Psikososyal riskler, 6331 sayili kanun kapsamina alinmali ve eksiklikleri
ortadan kaldiracak degisiklikler en kisa silirede yapilmalidir. Bu konudaki
kararlar sadece isletme yonetimlerinin inisiyatifine birakilirsa yasanin mevcut
halindeki eksiklikler sebebiyle istenilen seviyede bir gelismenin saglanmasi

miimkiin olmayacaktir.

5.2.3. Cahsanlara Yonelik Oneriler

Psikososyal riskler, ¢alisanlar1 dogrudan etkileyen ve sagliklari {izerinde pek

¢ok olumsuzluga neden olan ciddi tehditlerdir. Bir ¢alisanin psikososyal risklerle basa
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c¢ikabilmesi i¢in igletmenin verdigi destegin yaninda bireysel olarak da gelistirmesi

gereken bazi davraniglar bulunmaktadir. Bu konudaki 6neriler, asagida siralanmistir:

Calisanlarin psikososyal risklerle miicadelelerinde yapmalar1 gereken ilk sey,
orgiit icindeki varliklarini, tatminkar diizeyde anlamli hale getirmeleridir.
Bunun i¢in isletme yonetiminin degisim dngdren politikalarina kars1 gelmek
yerine degisimin parcast olmayr talep etmek ve bu dogrultuda kisisel

gelisimlerini planlamak etkili bir yol olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin katilimc1 ekip faaliyetlerinde yer almalari; onlara sosyallesme,
bilgi ve yeteneklerini gelistirme, tecriibelenme gibi kazanimlar saglayacaktir.
Bu faaliyetlerin iginde yer alanlarin sosyal destek algisi da gliglenecektir.
Kendilerini daha giiclii hisseden ¢alisanlar stres, yabancilagsma, tiikenmislik

gibi tehditlerden uzaklasmaktadirlar.

Psikososyal riskler, ¢alisanlar iizerinde stres hissinin olugsmasinin
nedenlerindendir. Stres, ¢alisanlarin ileri siireglerde karsilastiklari pek ¢ok
saglik sorununun gerekgeleri arasinda gosterilmektedir. Bu siireci dogru
yonetmeleri gereken calisanlarin, psikososyal riskler karsisinda giiclii
olmalarmin bir yolu da yapmaktan keyif alacaklari sosyal ve Kkiiltiirel
etkinliklere katilmalaridir. Bu kapsamda; resim, miizik, tiyatro gibi
calismalarda, spor takimlarinda, turnuvalarda yer alma istekleri caliganlari
monotonluktan kurtarmakta ve hem bedensel hem de ruhsal olarak

giiclendirmektedir.

Calisanlan stres tehdidinden uzaklastiracak ve psikososyal risklere karsi
koruyacak diger bir yol, uyku diizenidir. Sirkadyen ritim olarak adlandirilan ve
giin 151¢1nda baskilanmasina karsin genellikle uyku saatleri olan 21.00-09.00
saatleri arasinda salgilanan melatonin hormonu, viicudu onarir ve bagishlik
sistemini kuvvetlendirir. insan bedeninin saglikli bir uyku déngiisiine sahip
olmasi, onun psikososyal risklerden korunmasina biiyiik Ol¢iide yardimei

olacaktir.
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Calisanlarin dengeli ve saglikli beslenmeleri de gii¢lii olmalar1 bakimindan
onemlidir. Kafein kullanmanin kalp ritmi tizerindeki olumsuz etkileri, asir1 tuz
ve yag kullanmanin damar sagligi ve kan basinci {izerinde sebep oldugu
olumsuzluklar, kalorili besinlerden kaynaklanan obezite gibi sorunlar, alkol,
sigara hatta uyarici-uyusturucu madde kullanimi gibi zararli aliskanliklar,

psikososyal risklere karsi ¢alisanlar tamamen savunmasiz birakabilmektedir.

Giinliik aktivite kapsaminda diizenli olarak yiiriiyiis, nefes egzersizi, gevseme
gibi hafif sporlar yapilmasi; kandaki oksijen miktarini artirir, kan dolagimini
diizenler, kan sekerini, tansiyonu normallestirir, zihinsel ve bedensel
yorgunlugun atilmasini saglayarak rahatlama hissi verir. Bu kapsamdaki

faaliyetler, ¢aliganlarin psikososyal risklere kars1 direncini artiracaktir.

Agr ve strese karsit en etkili hormonlardan olan endorfin, diizenli yapilan
egzersizlerin yani sira giilme yoluyla da salgilanabilmektedir. Yasamina
mizahi 6geleri, giilmeceyi katmay1 basarabilen ¢alisanlarin duygusal yiikleri ve

stres algilar1 azalirken psikososyal risklere karsi direngleri artmaktadir.

Diizenli tatil imk&nina sahip olan c¢alisanlar, c¢alisma yasamindaki
yogunluklardan uzaklasarak bedenen ve =zihnen dinlenme firsatini
bulacaklardir. Calisma yasamindaki kisa izinlerin, ¢alisanlar1 gii¢lendirdigi ve

stiregteki performansini artirdig1 bilinmektedir.

5.2.4. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu calisma, Istanbul Tarihi Yarimada’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizh
konaklama isletmelerinde gorev yapan calisanlarla sinirlandirilmistir. Bu
icerikteki c¢alismalarin, konaklama isletmeleriyle birlikte turizm sektorii
Ozelindeki farkli faaliyet alanlarinda hizmet veren diger isletmelerde de
gerceklestirilmesi, konunun daha genis perspektiften degerlendirilebilmesi

bakimindan 6nemlidir.
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Caligmada; katilimcilarin psikolojik personel giiclendirme ve psikososyal risk
algilari, anket formu araciliiyla yoneltilen sorularla belirlenmeye ¢alisilmistir.
Bundan sonra yapilacak olan galigmalarda, konu nitel yontemler kullanilarak
arastirilabilir. Boylece, ¢alisanlarin psikolojik personel giiglendirme algilariyla
ve sahip olduklar1 psikososyal risk diizeyleriyle ilgili yeni bulgular elde
edilebilir. Ayrica, yeni arastirmalarda farkli ol¢eklerin de kullanilmasi,

konunun sonu¢ bakimindan zenginlestirilmesini saglayacaktir.

Alanyazin  taramasi  yapildiginda, psikososyal riskler kapsamdaki
arastirmalarin genellikle saglik sektoriinde gerceklestirildigi belirlenmistir.
Konunun disiplinleraras1 6zelligi sebebiyle, arastirmalarin farkli sektorlerde
yer alan isletmelere yayilmasi, elde edilen sonuglarin kiyas yoluyla

degerlendirilebilmesi imkanini verecektir.
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EK-1: ANKET FORMU

Sayin Katilime
Otel igletmelerinde psikolojik personel glglendirme wve psikososyal riskler arasindaki iligkiyi
D'E'"“ﬂ""ﬂ“!" H"“E#Fﬂ)'ﬂ” bu a"hﬂ“ﬂ'“ elde 9‘3”9" bulgular _MM_?&

: : 5le 3 kle AC3 Sizden istenen tOm
snrularl diklcatlba d{uwp |l.';|.BI'I Ve dngru oevaplar uarmamzdir Ii'adalar hakkinda kesin yargilara
sahip degilseniz, litfen o soruyu bos birakiniz. Litfen anket formuna isim veya kimlik bilgilerinizi
yarmayiniz. Ankete ayirdijiniz zaman, gosterdiginiz ilgi ve katkilaniniz icin tesekkir edeariz.

Ofr. Gér. Mehtap TURKAN

Prof. Dr. Onder MET
1) Cinsiyetiniz Kardin [] Emek O
2) Medeni Durumunuz Evli D Bekar D
3) Yagimz 18-24 drasy || 25-35Arasi || 36-45 Ares O
ag-55amas [ SGwelswm [
4) Egitim Durumunuz Chumamis || lkokul [ onaokul [ use []
OnLisans [ | Lisans []  Lisansostd (razinezy [ -
5} Gocugunuz var mi? Evat ] Hayr O
(Varsa Sayrsue Yazwiz,)
&) Bu Iglotmeode cahgma slroniz? 1 yidanaz | | 1-3ylaras [ | 4-10 yil aras 0
MG ylarasi | 1620 ylarasi[_| 21 yl ve Gstid |
7} Hangi departmanda galigmaktasinz? On biro [ wiyecem-lpeesk [ | Kat Hemeser [ |
Migter ligkiled [ | Glvenlik [ Muhasebs [ ]

Yaptigin s Bemm igin Gneamilidir.
Igime ilgili yaptifirm faaliyetlerin benim igin dcel bir ankam vardir,
Yaphidim is Benim igin anlamiidr.
Igimi yapmak igin gerakli yeteneklare sahip olduguma aminim.
Igimi yapmak igin gerakli kapasite agisindan kendime ginvenim vardir.
Isimi yapmak spin gerekh becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
Isimi nasil yapaca@ma karar vermede dzerklige sahibim,
Igimi na=il yirilecegime kendi bagima karar verebilinim.
Igimi nasil yapacagim kenusunda bagimsiz davranabilecegim firsatiara sahibim.
'ID Bollmibmdals galismaker Gzerindaki etkim cldukca faziadr.
. Béldmimdeki olaylar dzerinde kontrolom oldukga fazladr,
12, Bolimimdek olaylar deenndek: ndfuzum oldukga fazladir.

b el e o R B B B
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| L) B0 B0 GO L) B3| 6D 6O | LI 43 £D
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CA| LA TR EA) CA| 4w Gh| GA| EA | on) qml Ch

Ba| B3| B3| B3| BI| B3| B3| B3| B3| M3 R PRI

1. Gok hazh gahgmak zomunda kalirim,
2. Iy yikiim egit dagibilmadii igin birikir.

3. Tim gorevierimi tamamlamak igin zamanim yetmiyor,

4, Fazla mesai yapmak zomunda kahnm,

5 Galgirken ok fazla geye dikkal etmek zorundayim,

6. lyim ok fazia geyi hatwlamam: geraktirs,

7. Isim yen fikifer ortaya koymam gerakiins,

8. [sim zor kararlar vermami garekbrir,

9, lgim, benim duygusal olarak rahatsiz edici durumlara girmoeme neden alur,
10, Igim duygusal alarak yiik gutirir.

11. lgime duygularimi katadim.

12.lgim gériglerimi saklamarm garakirir.

-
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13. Igim dunrgulanimi saklamami geraktirir.

T4_lgim gozlenmin Gok net ve Keskin Gormesini gererlnir.

15, Isim ol kol harckatlerimi dikkatlice yapmami gorektinr,

16. Igim sdrekli dikkat gerektirir,

17. Isim tamamen hatasiz galigmam gerektinr.

18, Igime ilgkin biyik oranda etki gocam vardir.

19, Galigma arkadaglanm segme konusunda sdz hakkim vardir,

20 Veriben B mikianim balirlemade atkim vardir.

21. lgimde ne yapacagima ben karar verebilinm.

22 lsimde ¢agitli géraviarim var.

23. Igim Iniskyatif almami gerektirr.

24, Tyimde yeni geyler Sgrenma olanagim var,

25. lgimde becerilermi ve uzmanlsimi kullan abilyonum,

26 l5e ne zaman ara verebilece Fime karar verebiliyorum,

27, ¥illik izin zamanim yakiagik olarak istegim dogrultusunda baelilenis,

28. Arkadagimia kisa bir sohbet igin igime ara verebiliyorum,

20_Kendi igim igin yanm saatigine zel bir izin almadan igyennden aynlabilinim,

30. lgimi anlami buluyorum.,

31 Yaphifim igin Gnemi oldugunl hissedyorem.

32. Hendiml igimde motive ve ligill hissediyorum,

33. Caligma yagaminin gen kalan kisminda bu isyennde kalmak isterim.

34. Bagkalanna gyerimi anlatmaktan hoglanwrm,

35. lsyerimdeki sorunlann benim de sorunum oldufunu hissediyorum.

36. Isyerimin benim igin Gnemli bir yer oldugunu diséniyorum,

7. [yyerindeki Snemli kararara, degigikiklers iligkin dnceden bana haber verilir,

38, Isimi iyl yapabdmek igin gerak duydugum bilgivi aliyorum.

39 [gyerimde tam clarak ne kadar s0z hakkim clduguny billyorum.

40, Isimin amaglan beliridir,

41, Sorumlulugumdaki alanian kesin olarak bilyarum,

42, Igimle ilgili clarak benden boklenenler am olarak biliyorum,

43. [gyerimde baz: Kigilerin kabul eltigi bazilannnga etmedigi iler yapryoram,

44 Tsimde ¢eliskill taleplerle kargilagiyorum,

45 Bagka torh yapdmas: gerektiging dusundogom seyler yapmak zerunda kaliyarum.

46. Bazan gereksizmig gibi gorinen gaylen yapmak zorunda Kaliyorum.

47. Bir st amirim her bir galisan igin yetarl galigme firsat saglar.

48, Bir at amirim gahganlann iginden meamnun olmasimna ﬁl‘iﬁﬁ: werir,

449, Bir st amirim ig planlamasi konusunda hydir.

0. Bir 05t amirim gahgmalan qozme konusunda iyidir,

51.1s arkadaglanmdan siklikla yardim ve destak alinim.

52 Iy arkadaglanm igle igili sorunlarim dinlemeye stekidi,

53. Bir dst amirimden siklikla ardim we dastak alinm.

54, Bir st amirim igimle ilgili sorunlanm dinlemeye isteklidir,

55, lgimi nasil ydrattagomie igil olarak aminm banimle sikga Konugur.
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56, [simi nasil ylrGnighmie gl olarak s arkadaglanm banimie sikga konugur,

57 Arkadaglarimdan izole adilmis olarak caligiyorum.

58. Caligirken ig arkadaglanmia konugmam momionddr,

59, [gyernde arkadaghk ortamimiz hyidir.

60. [gyerinde arkadaglanmiz arasinda iyl bir 5 birligimiz var,

61. lsyerinde kendimi bir topluga ait hissediyorum,

62. [ssiz kalmakian kayg duyuyorum,

B3, Yeni bir teknalojinin kullanim dolaysiyla igsiz kalmakian kayg) duyuyorum.,

64, [ssiz kalirsam oni bir I3 bulmamen zor clacagendan kayg duyuyorem,

B5. [stedim diginda bagka bir ige transfer almaktan kayg duyuyarum.

BE, Tgimle ilgili ileriye yenelik beklentilorimden memnunum,

67, lgimla ilgili Aiziksel galima Kogullanndan mamnunLem.

68, Tsimle gl yelenaklariml kullanma seklinden memnunum,

69, Her gay dikkate alindiginda genal clarak simden memnunum.
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Anket sona ermigtir. Katthmimz igin tegekkir ederiz.
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