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OZET

VARDIYALI CALISMA SISTEMINDEKI SIKAYETLERIN iSGOREN
MOTIVASYONUNA ETKIiSi: GAZIANTEP iLi HALICILIK
SEKTORU CALISANLARI UZERINDE BIR UYGULAMA

TANIS, Soner
Yiiksek Lisans Tezi, isletme ABD
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Nurettin IBRAHIMOGLU
Nisan 2010, 66 sayfa

Gunumuzde, ekonomik kosullar ve teknolojik gereksinmelerden 6tirdi, cogu
isletmede vardiyali calisma sistemi uygulanmaktadir. Bu uygulama fizyolojik ve
sosyal sorunlari beraberinde getirmektedir. Uretimine ara vermeden devam etmek
zorunda olan bu isletmeler, vardiyali ¢calisma sisteminin isgorenlerce benimsenmesi
icin, bu sistemin getirdigi sorunlari arastirmali ve isgdrenlerin motivastonlarina
etkisini 6lcimlemelidir. Dolayisiyla isletmelerde motivasyon, calisanlarin isletme
amaclarina yogunlasmalarini saglayan ve ihtiya¢ duyulan performansi elde etmede etkili
icsel bir uyarici, oncelikle de insanlarin icinde gerceklesen psikolojik bir olgu olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Bu arastirmada vardiyali ¢alisma sisteminin getirdigi en bilinen
sorunlarin isgéren motivasyonuna etki edip etmedigi 6l¢limlenmeye calisiimistir. Bu
amacla rastlantisal grup oOrneklemesi yoluyla secilen 123 isgdrene bir anket
uygulanmistir. 3 kategoriden olusan bu ankette birinci kategoride isgorenlerin
demografik, sosyokdltiirel ve tecriibe dizeylerini 6lcen sorular sorulmus, 2.
kategoride vardiyali sitemde en ¢ok karsilasilan sorunlardan 7 tanesine isgorenlerin
katilma dizeyi 6lctlmastir. 3. kategoride isg6renlerin motivasyon dizeyini 6lgen 6
adet soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi alinmis ve isgorenler motive olup
olmadiklarina goére iki gruba ayrilmistir. Bu baglamda isgdrenlerin motivasyon
dizeylerine gore sikayetlere katihm dizeylerinin ortalamalarinin  daglimi
incelenmistir. Ortalamalarin karsilastiriimasi sonucunda isgorenlerin  motivasyon
durumlarina gore farkl seviyede sikayetlere katildiklari sonucuna variimistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Vardiyali Calisma diizeni



ABSTRACT

EFFECTS OF COMPLAINTS ABOUT SHIFT WORK ON EMPLOYEE
MOTIVATION: AN EXPERIMENTAL STUDY IN GAZIANTEP

TANIS, Soner
M. A. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Nurettin IBRAHIMOGLU
APRIL 2010, 66 pages

Shift work system is being applied by most of the production premises
nowadays, because of the technology and economic stiations. That system also
causes plenty of physiologic and socila problems. Companies that must work without
any stop at production, should investigate the problems about shift work and scale
the effects of their motivation, for adopting the employee for shift work. So
motivation for companies is important for aiming employees to company targets and
taking needed performance from them. In this paper its tried to ve examine if the
known complaints about shift work effects the employee motivation or not. For that
reason, a survey applied for 123 workers who were choosen by random group
sampling method. The survey consists of 3 categories. At first category is for scaling
demographic, socio-cultural and exprience levels of employees. At the second
category 7 common complaints about shiftwork system was scaled. And at the third
category employees are divided as motivated and non-motivated by the aritmetic
means of 6 questions about motivation. Within the results, means of the participation
levels about the problems of the workers have been scaled according to their
motivation levels. It has been showed that, motivation levels of the workers differs
by the participation of problems levels by comparing the means.

Key words: Motivation, Shift work, .
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BiRINCI BOLUM
1. GIRIS
1.1.  GIRIS

Basarili sirketlerin motivasyonu tam saglanmis personele ihtiyaglari vardir.
Gunlmdizde yoneticilerin birgogunun, motivasyonun islerin lizerinde ne kadar etkili
olabilecegi konusunda yeterli bilgileri bulunmamaktadir (Frey ve Osterloh 2001). Bu
yuzden, yoneticilerin isyerinde olumlu motivasyonu etkileyen faktérlerin dnemini
ogrenmeleri ve anlamalari sarttir.

Bir sirketin teknolojisi ve donanimlari her ne olursa olsun en buyuk
varliklari calisanlaridir. Calisanlardan gerekli verimi almak, onlarin motivasyon
diizeyini yiksek tutmakla saglanabilir. insanlari motive etmek sézde kolay gibi
gozikse de, ¢alisanlar sirket hedeflerini benimsemeye her zaman hazir degillerdir. Su
anda isverenlerin ¢ogu calisanlari  parasal tesviklerle motive etmeye
yogunlasmaktadirlar. Oysa bu tur gecici ¢ozumler, calisanlara strekli motivasyon
saglamadigindan, firmalar icin kalici motivasyon yoéntemleri uygulamak birgok
acidan 6nem arz etmektedir. Gegici yontemler calisanin yaptigi gorevle ilgisi
olmayan dolayli gereksinimleri tatmin eder. Asli yontemler ise galisanin isinin bir
parcasi ile dogrudan ilgili gereksinimleri tatmin eder.  Yoneticiler calisanlarinin
nelerin motive ettigi konusunda bilgi sahibi olmahdirlar. Bunlar parasal tesviklerin
yaninda, isyerindeki takdir ve rekabet olabilir.

Isgéren motivasyonuna etki eden unsurlardan birisi esnek calisma saatleridir.
Toplumun ve insanin biyolojik yapisinin alistigi ve benimsedigi mesai saatleri
disindaki calisma saatleri isgoreni, fizyolojik, psikolojik ve sosyal olarak olumsuz
etkilemektedir. Esnek saat uygulamalarindan birisi de vardiyali calisma sistemidir.
Gunumuzde isletmeler gerek teknolojik zorunluluklar ve toplumsal hizmet, gerekse
de ekonomik kaygilardan dolay! ¢oklu vardiya sistemini uygulamaktadirlar. Ancak,
bir makine olmayan ve cesitli sosyal, psikolojik, bedensel ve ruhsal ihtiyaclari

barindiran insan, bu ¢alisma dizenine kolay uyum saglayamamakta, cesitli sorunlar



ile karsi karsiya kalmaktadir. Bunun yaninda 6rgutsel bazda ele alindiginda vardiyali
calisma fizyolojik, psikolojik ve sosyal bircok sorunu beraberinde getirmektedir.
Calismamiz kapsaminda, vardiyali calisanlarin sorunlarinin motivasyonlari (izerine

etkisi olup olmadigi arastirilacaktir.



IKINCI BOLUM
2. LITERATUR OZETLERI

2.1. MOTIVASYON

Isletmeler acisindan motivasyon kavrami ¢ok énemlidir. Cunkii personelin
verimliliklerinin arttiriimasi, onlari tesvik eden faktdrlerin arastirilmasinin gerektirir.
Bu faktorlerin en 6nemlisi personelin ihtiyacini uyaran motive(gtdui)dir. Nitekim
yuksek tatminlere ragmen, isletmelerde personelin buyik bir kisminin verimli
olamamasinin nedeni uygulanan yodntemlerin aksakhgindan degil, guduleyici
unsurlarinyanlis teshis edilmesinden kaynaklanmaktadir.

Bu bolimde motivasyon ile ilgili genel kavramlar, motivasyon c¢alismalarinin

tarihsel gelisimi ve motivasyon teorilerine deginilecektir.

2.1.1. Motivasyonun Tanimi

Motivasyon kavraminin dilimizde tam karsithgini bulmak zordur. Bu kavram
ingilizce ve Fransizca 'motive’ kelimesinden tiiretilmistir. 'Motive’ teriminin Tiirkge
karsili§i gudu, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca, gldutleme, bir
insani belirli amag igin harekete geciren guc¢ demektir. Su halde, motive, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici (ya da srddricl) ve olumlu yone yoneltici, ¢ temel
Ozellige sahip bir glctur. 'Motive’ temel kavramindan tlretilen gidileme ise, bir
veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde
harekete gecirmek icin yapilan c¢abalarin toplamidir (Eren, 2003: 554). Motivasyon
cok karmasik nitelikleri olan bir kavramdir. Temelde kisinin davranislari ile ilgili bir
kavram olan motivasyon, Latince “Movera” kelimesinden gelmektedir
(Luthans,1992: 146). “Gudileme, isteklendirme, 6zendirme, tesvik etmek, etki altina
almak, harekete gecirmek” vb. kavramlarla da ifade edilmektedir.

Cesitli tanimlar 1s1ginda kavramin mahiyeti ve tanimlarin ortak paydasi daha
iyi anlastlabilir. “Bir veya birden ¢ok insani belirli bir yéne dogru devamli sekilde

harekete gecirmek icin yapilan cabalarin toplami” “Orgit (yelerinin calismaya



baslamalarini, ¢ahismalarini devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine
getirmelerini saglayan guclerin ve mekanizmalarin tim{” veya “Yo6neticinin, 6rgutin
tyelerini, érgatin amaclarini gerceklesmesi yolunda cesitli faktorlerle tesvik etmesi
eylemi” gibi tanimlar érnek verilebilir. Bu tanimlar daha ¢ok 6rgitsel acidan yapilan
motivasyonu tanimlar. Tanimlarda vurgulanan ortak nokta ise, “orgut Gyelerinin,
orgit amaglari yonunde istekle calismalarinin saglanmasi” seklinde belirtilebilir
(Chruden ve Sherman, 1984: 257).

Psikolojik bir degisken olarak, diger psikolojik 0zellikler (algilama,
ogrenme, kisilik vb.) Uzerinde 6nemli etkileri bulunan motivasyonu, calisanlar
bakimindan yorumlayip, daha iyi anlayabilmek igin, insanin nigin bazi davranislari
yapmaya istekli oldugunu, hangi durumlarda rahatsiz oldugunu bilmeye ihtiyac

vardir. Dolayisiyla motivasyonun niteliksel yonu ele alinacaktir.

2.1.2. Motivasyonun Niteligi

Ozendirme yolunda yonetici agisindan iki tiir davranis ve sinirlama soz
konusudur. Birincisi dogrudan dogruya yoneticinin kendi Kisisel yonetim anlayisl
icinde gesitli olanaklari yaratmasi ile belirlenir. Yonetici bu olanaklari yaratir ve
kullandirirken kendi kisisel kiltir seviyesinin, yonetim anlayisinin ve ruhsal
yapisinin etkisi altindadir. ikincisi, yonetici s6zii edilen olanaklarl yaratir ve
kullanirken Gst diizey yoneticisinin yetki devri ile isletmenin genel felsefesinin
sinirlayict  etkisindedir.  insanlari  motive eden temel etken gegimlerini
saglayabilecekleri bir is bulmak ve calismaktir. Bu demektir ki insanlar 6nce
calismak sonra bulduklari iste giivenlik icinde olmak isterler. issizlik yalniz bireysel
acidan sakincalari olan bir sorun degil ekonomik ve toplumsal bakimdan da ciddi
sorunlar yaratan bir sorundur. Bununla birlikte insanlar ¢alismakla beraber yeterli bir
tcret almak isterler. Oysa endustrilesme sireci sehirlesmeyi hizlandirmis, tretim ve
refah dizeyini yukseltmis, farkli ve ¢ok sayida ihtiyaci gindeme getirmis ve tilketim
toplumuna gecisi 6zendirmistir. BUttn bunlarin sonucu olarak bireyler, daha gok
tlketmek daha ¢ok kazanmak ve harcamak durumunda kalmislardir. Bu ise daha
etkin bir motivasyona duyulan ihtiyaci arttirmistir.Etkin bir motivasyon yaratmak

icin ise motivasyon slrecini anlamak gerekir (Simsek, 1999:193).



2.1.3. Motivasyon Sureci

Motivasyon icerisinde degerlerin, gidulerin ve ihtiyaclarin, gerilimlerin ya
da beklentilerin yer aldigi bir olgudur. Yani motivasyon insan davranislarinin
belirlendigi, etkilendigi ve aciklandigi bir yonetim surecidir. Aslinda bu sure¢ ¢ok
karmasik olmasina ragmen basit bir model olarak asagidaki (Sekil 1.1) gibi

gosterilmesi mimkdandir (Steers 1995:6-7).

!g dengesizlik Durumu: Davranis ya da hareket Ozendirici ya da amag

A 4

A

Ihtiyag, Arzu, Beklenti

ic durumun degismesi

A

Sekil 1 Motivasyon Sureci(Braun ve Linder 1979:359)

Guduler kisilerin  belirli davranislarinin  nedenlerini aciklayan ve bir
davranisla sonuclanan dirtl ya da itici guclerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu
ihtiyaci gidermek icin belirli bir davranisa gececektir. Bu davranis, bu ihtiyaci
karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir. Ornedin ag bir insanin yiyecek
ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaci gidermek icin yiyecek bulma davranisina yonelecektir.
Parasi varsa bir lokantaya gidecek, yoksa dilenecek ve belki de ekmek calmaya
girisecektir. Ama toplumda bunu mesru yoldan gidermenin yolu satin alma gci
saglayacak bir meslek sahibi olma biciminde olacaktir. (Simsek, 1999:194 )

Genel olarak motivasyon surecini olusturan unsurlar, ihtiyac ya da
beklentilerden, davranistan, amaclardan ve geri Dbesleme “feedback” ten
olusmaktadir. Motivasyon bu kavramlarin karsilikl etkilesimlerinden ortaya cikan
bir strectir. Bu sure¢ Sekil 1.1 “de goraldigi gibi bireyin farkh siddetteki ihtiyac,
arzu ve beklentileriyle amaclarina dayanmaktadir. Davranislarin altindaki bu
ihtiyaclari (guduleri) uyararak bireyleri harekete gecirmek ve onlarin belirli yonlerde
enerjilerini  yogunlastirmak motivasyon vasitasiyla saglanacaktir. Calisanlarda



motivasyonun olusturulmasi ise bir sirece bagh olup, motivasyon siirecinin olusma

bicimini ve etkilerini su sekilde siralayabiliriz (Sabuncuoglu, 1984:2):

a) Motivasyon bireyi harekete gecirerek belirlenen amagclar yoniinde faaliyetlerin
strddrtlmesini saglar.
b) Motivasyon uyarlanmayi kolaylastirir.
e) Motivasyon bireyi yoneltir ve yonetim diizeni saglar.
d) Motivasyon bireyin algilama guicini artirir ve zihni ¢abalarin gelismesini saglar.

Bir bagka yaklasima gore ise motivasyon sureci asagidaki unsurlari
kapsamaktadir (Baykal,1978:32) :
1- Her insan organizmasinda onu sabirli ve surekli calismaya tesvik edici ve
yonlendirici bir takim itici gucler vardir.
2- Bilingli yapilan her hareket o hareketi yapan insanin tutum ve davranislar
yoniinden aciklanabilir. insan tutum ve davranislari onu motive eden unsurun
dogurdugu bir sonugtur.
3- Her kiside cesitli tip ve siddetlerde pek cok ihtiyac vardir.
4- Intiyaglarin tatmin edilmesi amactir ya da motive edilmis davranislarin yoneldigi
bir sonugtur.
5- Amag fark edildigi ya da anlasildigi anda arzu haline dénusur.
6- O zaman insan belirli bir tesvik unsuruna Kkarsi ilgi veya gereksinme duymaya
baslar.
7-Amach ve bilinerek yapilan her faaliyet bir tesvik unsurunun uygulamasi
sonucunda meydana gelir.
8- Amacli ve bilincli yapilan bir hareket amaca erisme ve tatminkarligin saglanmasi
seklinde sonuclanir.

Calisanlarda yukaridaki sekilde gelisen motivasyon strecini yoneticilikte ise

su sekilde 6zetleyebiliriz (Baykal,1978:32):
1- Yoneticiler, isgorenlerden maksimum verim elde etmeyi arzular.
2-Yoneticiler, her insanin bencil oldugunu tatminkarhk yollari aradiklarini
varsayarak, tatminkarligin dogustan mevcut olan bazi ihtiyaglarin karsilanmasi
sonucu olusabilecegini kabul etmektedirler.
3-Tatmin saglanmasi icin yonetici belirli bir anda bir kimsede hangi tipten bir

ihtiyacin en siddetli oldugunu tahmin eder.



4-Bu tatmine dayali olarak o isgorenin ihtiyacini karsilayabilecek o6zel tesvik
unsurunu segerek etkili amag olarak kullanir.

5- Bu etkinin doguracagi arzu o kisileri isleri vasitasiyla harekete gegirir.

6-Bu caba ve hareketin doguracagi verimlilik, arzulanan sonucun saglanmasi

olacagindan isgorenleri memnun edici bir faktér meydana gelmis olur.

2.1.4. Motivasyonun Tarihsel Gelisimi

18. Yuzyilin ortalarindan sonra makinelesmenin baslattigi endustri devrimi
ile Gretimdeki gl¢ insandan makineye yonelmistir. Teknolojinin strekli gelisimi,
insanlari islerinden olma tehlikesi ile bas basa birakmis ve toplumdaki glvenin
sarsilmasina sebep olmustur. Is lizerindeki ana unsurun insandan makineye dogru
kaymasl, insani issiz kalmak kadar tehlikeli olan amagsiz kalma hissi ile de
karsilastirmistir. Makinelesme ile baslayan bu siuregte calisanlar ve isverenler
acisindan motivasyon kavraminin énemi artmis olup, bu konuda cesitli teoriler ortaya
atilmistir. Motivasyon teorilerine gegcmeden dénce bu teorilerin dogmalarina sebep

olan gelismeler Uzerinde durmak gereklidir.

2.1.4.1.Endustri devriminin getirdigi 6nemli yenilikler

Endistri devriminin getirdigi énemli yeniliklerden biri olan isbélimi ve
onun dogal uzantisi uzmanlasma ve diger etkenler, isgérenlerde, zaman icinde ise
ve isletmeye Kkarsi ilgisizlik ve isteksizlik yaratmistir. Ginlmize kadar bircok
arastirmaci bu ilgisiz ve isteksiz insani yeniden ilgili ve istekli kilmanin yollarini
arastirmis ve motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulasan arastirma ve
incelemeler yapmislardir. Arastirmacilarin tzerinde durduklart en 6nemli konu
isgorenlerin davranislarini, ise olan farkh bagintilarini ve bunlarin gergek
nedenlerini bulmaktir. Ozellikle yanitini aradiklari; isletmede isg6renlerin bir
bolima islerini buyik bir ilgi ve arzu ile yaparken, ayni kosullarda ve benzer
yeteneklere sahip dider bir bolim isgorenlerin isteksiz ve dusik verimle
calismalarinin nedenleridir. Bu soru isletmelerde motivasyon konusunun 6ziinu
olusturan, fakat yaniti aranirken, bir baska deyisle isgorenleri islerine istekli olarak
baglamanin, yeniden kazanmanin gercek guduleri arastirilirken cesitli gorisler
ortaya atilmistir. 19. Yuzyilin basindan bu yana endistrinin hizli gelisme
goOstermesi, Uretimin gorulmemis boyutlara ulasmasina yol acarken calisan

kesimde, daha ilk yillarda huzursuzluk, hosnutsuzluk ve ise Kkarsi isteksizlik bas



gostermistir. 19. yuzyilin ikinci yarisinda makinelesme ile baslayan teknolojik
gelismelerin ilk donemini “birinci endistri devrimi” olarak tanimlamaktadir (Eren,
2001:504).

2.1.4.2.Endustri devrimi — makinelesme (19. YY. Sonlarr)

Makinelesmeyle birlikte gelisen endistride birgok Kisi isinden olmustur.
Buytyen fabrika toplumlari, sosyal uyusmazliklar, psikolojik soklar insanin issiz ve
yalniz kalmasindan daha énemlisi amagcsiz kalmasina neden olmustur. insanin yapici
ve yaraticl Ustiinliigii makineye gegmistir. insan makineye hizmet eden bir arag halini
almistir. Birinci endustri devrimi olarak anilan bu dénemden sonra teknolojinin
gelisme hizinin arttigi ikinci endustri devrimi baslamistir.

Birinci endustri devrimini simgeleyen en 6nemli gelisme makinelesme iken,
ikinci endustri devrimin olusturan olay, otomasyon denilen gelismedir (Eren
2001:504). Makinelesmenin teknolojik uzantisi olarak tanimlanan otomasyon, tretim
stirecinde dnemli yenilik ve degisikliklere yol agmistir. Makinelesmede insan unsuru
batinayle silinmemistir. Makine-insan isbirligi belirli 6l¢ude strduruldr. En azindan
insan makineyi yonetir, calistirir, gozetler ve denetler. Oysa otomasyonda insan
unsurundan soyutlanma vardir. Bir kaynakta belirtildigi gibi otomasyon, Uretimde
insan fonksiyonunu kaldirmaktadir. Bu durumda makineler Uzerindeki yonetim ve

denetim fonksiyonu, baska makineler tarafindan gerceklestirilir.

2.1.4.3.Endustri devrimi — otomasyon (20. Y'Y Ortalari)

Ikinci endustri devrimiyle baslayan otomasyon daha sonra elektronik,
sibernetik, bilgisayar gibi gelismelerin etkisiyle hizlanmistir. Gunimiizde bu
gelismelere “Uclncl enddstri devrimi” ya da “bilgi ¢agi” denilmektedir (Can ve
Tekarslan, 1996:115).

Otomasyon isgorenlerin ¢alisma duzeninde koklu degisiklikler meydana
getirirken onlarin calisma aliskanliklari, gelenekleri, davranislari ve ruhsal yapilari
tizerinde cesitli olumsuz etkiler yaratmistir. insanlar makineleri kendilerine hizmet
eden arag olarak yaratirken, daha sonralari makinelerin tutsagr olmasinin nedenin
teknolojinin arag¢ niteliginden amag niteligine dénusmesinden kaynaklanmaktadir.
insanin kendi buluslarinin efendisi ya da kolesi olmasi, otomasyonun en énemli
sorununu olusturur. Bu nedenle teknolojinin gelistirdigi araclar kullanilarak bireyin

ekonomik ve sosyal yasam duzeyinin yukseltilmesi amaclanmalidir. Bu arada



otomasyon surecine gegisle elde edilen bos zaman isletme i¢i ya da disinda sosyal
ugraslarin gelistirilmesinde degerlendirilebilir. Motivasyonun tarihi sireci iginde
artan énemi ile birlikte, bu konuda bilimsel calismalar hizlanmis ve farkli teoriler

ortaya atiimistir.

2.1.5. Motivasyon Teorileri

Endustri devriminden glnlimize; calisma isteksizligini, aliskanliklardaki ve
ruhsal yapilardaki olumsuz degisiklikleri gidermek ve insanlari yonlendirmek
konularinda arastirmacilarca gesitli motivasyon teorileri Onerilmistir. Bu teoriler,
insanlari motive eden faktorleri belirlemek ve motivasyonu sirdurulebilir kilmak
Uzerinde yogunlasmislardir. Literatiirde mevcut motivasyon teorileri, genel olarak
is/calisma alanina iliskin, yani endustri ve Orgut psikolojisi alaninda gelistirilmis
teorilerdir. Bu teorilerin en bilinenlerinden biri Mc Gregor’un X ve Y kuramlaridir.

2.1.5.1.Mc Gregor’un X ve Y kuramlari:

Douglas Mc Gregor insan dogasi ile motivasyon arasindaki iliskileri X ve Y
kuramlari arasinda konumlandirmaya calisir. Yazara gore, uygulamada y6neticiler bu
iki kuramdan birini benimseyerek, insani o kuramin bilgileri 1s1ginda motive etmeye
calismislardir ( Can, 1999:174).

X Kurami:

a. insanlar dogal olarak calismayl sevmezler ve firsat bulurlarsa calismaktan
kaginirlar.

b. Bu nedenle Kisiler calistiriimak isteniyorsa korkutulmali, yonlendirilmeli

gerekiyorsa tehdit edilmelidirler.

c. Normal bir insan is ve yukselme heveslisi degildir, sorumluluk almaktan kaginir,

guven arar ve kendisine en fazla ekonomik kazanci getirecek isi yapar.
d. insanlarin cogu yaratici degildir ve degisiklige karsi direng gosterirler.

e. Kisiler kendilerini disunddkleri icin 6rgutin amaclarinin onlar icin dnemi yoktur.
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Y Kurami:

a. Kisilerin bir iste ¢alisarak fiziksel ve ussal ¢caba harcamalari dinlenme ya da oyun

oynama istekleri kadar dogaldir.

b. Kisi ise girmekle ©onceden belirledigi amaclara ulasmak icin kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol edecektir (X kuraminda yonlendirme ve kontrol isginin
disindan gelirken, burada kendinden gegmektedir).

c. Kisinin amaclarina yonelmesi odul ile birlikte basari ihtiyacinin tatminine

yoneliktir.

d. Normal insan 6grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu almak zorunda

kalmayip onu elde etmek ister.

e. Kisilerin yaraticilik yenilik bulma gibi 6zellikleri yalnizca toplumda ¢ok az Kisiye

verilmis olmayip genis bir bicimde yayilmistir.

Mc Gregor'a gore klasik yonetimciler insani X kuraminin 1s1§1 altinda
goérmdasler ve onlari motive etmek igin planlama, drgutleme, korkutma ve kontrol gibi

teknikleri gelistirerek ekonomik araclara agirhik vermislerdir.

Bu goruste olan yodneticinin temel sonucu, emrinde calisanlarin
yeteneklerine buyik 6lcude guvenmesidir. Yonetici, insanlari Y kurami 1191 altinda
goruyorsa onlara esnek is saatleri uygulayacak, tek diize ve can sikici isler yerine,
islerinden tatmin olacaklari ortami yaratacak ve astlarini kararlara katilma yéninde
tesvik edecektir. Yani kisaca yonetici onlari klasikler gibi korkutma ve kontrol
yontemleriyle ise yoneltmek yerine yeteneklerini kullanabilecekleri is ortami

yaratmaya ¢alisacaktir.

2.1.5.2. Argyris’in olgunluk kurami

Chris Argyris, insan hakkindaki varsayimlarini bireyin gelismislik diizeyine
dayandirmistir. Ona gore, insanlar cocukken olgunlasmamis bireylerdir. Ama
zamanla olgun birer birey olma yonunde gelisirler. Olgunlasmamis insan pasif,
digerlerine bagimli, dar bakis acili, diisinme yetenegi sinirli, cabuk sikilan, toplumda
digerlerine oranla daha alt bir konumda ve benliginin farkinda degildir. Olgun insan
ise bu Ozelliklerin tersine, aktif, bagimsiz, uzak gorisli, cesitli bicimlerde
davranabilen, derin ilgilere sahip, toplumda akranlarindan daha yukarilarda olmak
isteyen ve benlik sahibidir.
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Argyris, orgutlerin Ozelliklerini de inceleyerek is bolimu, onderlik, emir
komuta zinciri ve denetim alani gibi ilkelerin olgun insanin yukarida belirtilen temel
niteliklerine taban tabana zit oldugunu sdylemekte ve klasik 6rgitlerin, olgun
insanlardan ¢ok cocuklarin ve olgunlasamamis bireylerin nitelikleriyle uyum igindeki
ilkelerle yonetildigini belirtmektedir. Cunku 6rgutlerin bu ilkeleri, insanlarin
calismalari tzerinde en alt diizeyde kontrole sahip olmalarini, pasif, bagimh ve ast
biciminde davranmalarini, yalnizca isi dustunen kisir gorusli bireyler gibi
calismalarini rutin birkac isi yapmalarini 6ngérmektedir. Bu istekler olgun insanin
Ozellikleriyle taban tabana zit oldugundan, calisanlarin bunlara tepkisini davet
ederler. Bu tepkiler ya isi terk etme ya miicadele etme yada vurdumduymaz olmayla
sonuclanabilecektir ( Simsek, 1999:197).

2.1.5.3. Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

intiyaclar Hiyerarsisi Teorisine gére, insanin her davranisi belli bir ihtiyacini
gidermeye yoneliktir ve hiyerarsik olarak siralanan bu ihtiyaglardan biri tatmin

edilmeden digerleri insani yonlendiremez.

Teoriye gore insan ihtiyaclari bese ayrilir ve sdyle siralanir:
1- Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, uyuma (Orgiitler icin: ticret ve iyi isyeri ortami).
2- Glvenlik ihtiyaci: Can givenligi (Orgutler igin: Is giivenligi, adalet,
emeklilik).
3- Sosyal ihtiyaclar: Arkadashik. (Orgutler igin: Ait olma, yonetici ilgisi vs.).
4- QOzsayg ihtiyaci: Taninma, prestij. (Orgitler igin: Takdir edilme, terfi vs.).
5- Kendini tamamlama ihtiyaci: Yetenek gelistirme. (Orgitler igin: Doyurucu

is.)
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Kendini tamamlama

Ozsayg! ihtiyac

Sosyal ihtiyaclar

Givenlik inhtiyacl

\}izyolojik ihtiyagclar

Sekil 2 Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi(Braun ve Linder 1979:375)

Buna gore Kkisi, oncelikle en alt dizeydeki ihtiyacini tatmin etmeye
calisacaktir ve ihtiyaclarini sirasini takip ederek tatmin etme yolunu izleyecektir.
Ornedin ac bir insani sosyal ihtiyaclarini tatmin etmeye calisarak motive etmek
mimkin olmayacaktir. Herhangi bir seviyedeki ihtiya¢ karsilanmadan farkli
seviyedeki bir ihtiyacin disundlmesi mimkin degildir. Karsilanan ihtiyaclarin
motive edici 6zellikleri azalir ve tatmini kesilen ihtiyaclara yeniden ihtiyac¢
duyulabilir (Maitland, 1994:8).

Bu teoriyi benimseyen yoneticiler, personellerinin hangi ihtiyaclarini tatmin
etmek istediklerini anlayabilmeli, bu tatmini saglayacak ortami olusturabilmelidirler.

Sonug olarak, herkesin ayni zamanda ve ayni siradaki ihtiyaclari tarafindan
motive edildikleri sdylenemez. insanlar, cesitli basamaklardaki ihtiyaclari tarafindan
motive edilebilirler. Bunun sebebi; ihtiyaglarin kesin sinirlarla birbirlerinden
ayrilamamalari yani ortak alanlarinin olmasidir (Kogel, 2001:513). Bu elestirilere
ragmen, ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, basit ve akilda tutulabilir oldugu icin en ¢ok

bilinen motivasyon teorisidir.

2.1.5.4.Herzberg’in ¢ift faktor kurami

Bu teori, Herzberg’in “isinizde kendinizi ne zaman en iyi ve ne zaman en

kotu hissettiniz?” sorusuna cevap aradigi arastirmasinin sonucunda ortaya gikmistir.
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Arastirma verilerine gore; is ile dogrudan ilgili olan basart ve sorumluluk
kavramlarini 6ne c¢ikaranlarin kendilerini en iyi hissettikleri, is ile dogrudan ilgili
olmayan cret ve ¢calisma kosullari kavramlarini 6ne ¢ikaranlarin ise kendilerini en
kotu hissettikleri gorilmustir. Bunun Gzerine s6z konusu kavramlar soyle kategorize

edilmistir:

Ilk grup, motive edici faktorlerdir. Bunlar; isin kendisi, sorumluluk, stati,
terfi vs. olarak sayilabilir. Varliklari Kisiyi isyerine daha ¢cok baglayan, Kisiye basari
hissi veren faktorler olduklari icin insani motive ederler. Hi¢ olmamalari veya eksik

olmalari kisinin motive edilememesi sonucunu dogurur.

ikinci grup, hijyen faktorleridir. Maas, calisma kosullari, is giivenligi, is
iliskileri, orglt politikalari ve denetim gibi faktorlerdir. Bunlar kisiyi motive
edemeseler de motive olabilmek icin gerekli ortamin olusmasina katki saglarlar. Tek
baslarina motive edici Ozellikleri yoktur. Ancak bu faktdrler mevcut degilse Kisi
motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin motive olabilecegi asgari
kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici faktorlerin varligi ile

mimkunddr. Bu durumu asagidaki gibi gostermek mimkdndur.

Meveut degil Motive Edici Faktorler Meveut
Motivasyoﬁ KAotivasyon
Yok Var

Mevcut degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 3 Herzberg’in Cift Faktor Kurami(Luthans, 1989:245)

Herzberg’e gore, kisiyi isyerine baglayan motive edici faktorler ile Kisiyi
kotumserlige iten hijyenik faktorlerin birbirlerinden iyi ayrilmalari gerekir. Cunkd

bunlarin bazilari varliklariyla doyuma katki saglarken, yokluklariyla nétr ortam
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olustugu icin doyumsuzluga sebep olmamaktadirlar. Bazilari ise varliklari ile motive

ederken yokluklari ile moralsizlik yaratmaktadirlar.

Yukaridaki ifadeler su oOrnek ile aciklanabilir. Soyle ki; sehirlerin
kanalizasyon sistemleri insan sagligini gelistiremez fakat insan saghginin temel
sartlarindan birisidir. Yoklugu hastaliklar i¢in uygun ortam vyaratir. Ayni sekilde
hijyenik faktorler, personeli motive etmeyecek, sadece tatminsizligi onleyecektir

fakat yokluklari motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Eren, 2001:506).

2.1.5.5.Mc Clelland’in basar1 ihtiyaci teorisi

Mc Clelland; diger teorilerden farkli olarak, ihtiyaclarin 6grenmeyle
sonradan kazanilabilecegini savunmaktadir. Buna goére insan, (¢ ihtiyacinin etkisi
altinda davranir. Bunlar; hem birey hem de toplum yasaminda 6nemli yerler alan
ihtiyaclardir.

« lliski kurma (baghihk) ihtiyac
» Gl¢ kazanma ihtiyacl
» Basar ihtiyaci

iliski kurma(baghlik) inhtiyacina gore insan, toplumsal nitelige sahiptir.
insanlarin arkadashk gruplari ve grup ici cesitli seviyelerde arkadashik iliskileri
vardir. Bu nitelik insanlardan insanlara degisir. Bu gudiye sahip olan insanlar,

sorumluluk almak isterler, amaca yonelirler, zorlu calismalara girerler.

Gu¢ kazanma ihtiyacl insanin cevresine hakim olma isteginden
kaynaklanmaktadir. insanlar cevrelerindeki etkilerini artiracak tim yontemleri

kullanirlar. Bu giduye sahip olanlar, gug icin yarisirlar.

McClelland’a gore insani ve toplumu en fazla etkileyen ihtiya¢c basari
ihtiyacidir. Basarili olmayi ¢ok isteyen insan ayni derecede basarisiz olmaktan da
korkar. Bu korku nedeniyle kendisini basariya gotirecek fiilleri islemekten uzak
durabilir. Ancak bu korku yenilebilirse insan yonlendirilebilir.

Basariya yonelen insanlarin 6zellikleri soyledir:

» Bireyi yonlendiren husus, éduller degil basarili olmanin verdigi Kisisel tatmindir.
» Basarili olmak isteyen insan sorumluluk alir.

» Bagarili olmak isteyen insan gercekgci hedeflere yonelir.
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» Yonlendirilmek icin olmasa bile basarisini degerleyecek ddullere ihtiyac duyar.

insanlari basaril kilmak icin basarisizligi getiren sebeplerinde ortadan
kaldirilmasi gereklidir. Bunlar:

» Gergekgei ve asiriya kagmayan amaclar belirlenmelidir.
» Belirsizliklerin ortadan kalkmasi igin gorev tanimlari, yetki ve sorumluluk
sinirlari belirleyerek insanlari 6zendirmek.
» Performans degerlemeye bagl olarak ddul ve terfi sistemi gelistirmek.
Motivasyon acisindan basari ihtiyacinin 6nemi, insani harekete gegcmekten
alikoyan korkularin ortadan kaldiriimasi  ve kendine given duygusunun

verilebilmesidir. Bundan sonra insan harekete gececektir.

Basari ihtiyaci Teorisi hakkinda sonug olarak sunlar soylenebilir. Bu
teoriye inanan yoneticiler, personelin sahip oldugu ihtiyaci tespit edip, ihtiyacina
gore ise yerlestirecek sistemi gelistirmelidirler. Boylelikle insan motivasyon igin
gerekli ortami bulacagindan performansini tam olarak kullanacaktir (Kocel, 2001:
516).

2.1.5.6.Aldefler’in ERG Teorisi

Alderfer insan ihtiyaclarini baslica U¢ gruba ayirmistir. Var olma
(Existance), Ait olma (Relatedness) ve Gelisme (Growth). Bu teoriye, sayilan
ihtiyaclarin ingilizce karsiliklarinin bas harflerine atif yapilarak ERG Teorisi
denmistir. Var olma ihtiyaci, yasamak icin gerekli temel ihtiyaclari kapsar ki bunlar;
Maslow’un fizyolojik ihtiyaclar ve guvenlik ihtiyaclari dedigi ihtiyaclardir. Calisma
hayatindaki karsiliklari; Ucret, ikramiye, is ortami, sosyal guvenlik vs. olarak
sayilabilir. Ait olma ihtiyacl, insanin baskalari ile birlikte olma ve sosyal iliskiler
kurma ihtiyaclarini kapsar. Bunlar da Maslow’un sosyal ihtiyaclar ve sayginlik
ihtiyaclar1 dedigi ihtiyaclara benzer. Isyerinde arkadaslik ve paylasma gibi
duygularla ilgilidir. Gelisme ihtiyaci ise Maslow’un teorisindeki kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilamaktadir. insanin isinde yaratici olma imkanina

sahip olmasi ve kendini gelistirmesiyle ilgilidir.

Bu teoride Maslow’dan farkli olarak; ihtiyaglar arasinda bir siralama ve
kesin bir sinirlama yoktur. Bireyin ihtiyact herhangi bir sira izlemeden ortaya
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cikabilir birden fazla ihtiyagc grubu ayni anda gudileyici olabilir. Maslow ve
Alderfer’in kuramlari arasindaki iliski asagidaki sekilde verilmistir.

Daha Yiiksek Kendini Tamamlama icsel
Gereksinimler Gelisme Motivasyon
Oz Sayg!
Sosyal Ait Olma
Guvenlik
eme izyoloji Moti
Gereksinimler otivasyon

_Sekil 4 Maslow ve Alderfer’in Gereksinim KuramlariArasindaki
lliski(Baron,1983:76)

Alderfer’e gore insan belli bir seviyedeki ihtiyaci karsilanmazsa alt
seviyedeki ihtiyaclarina dénecektir. Maslow’un ortaya atti§i doyumdan sonra bir Gst
basamaga gecilir fikrinin olusturdugu doyume-ilerleme kavramina Alderfer
doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan hiisran-gerileme kavraminida eklemistir. Ornegin;
gelisme ihtiyaci karsilanmayan bir kimse hiisrana ugrar ve bunun sonucunda ait olma

ihtiyacinda artis olur. Eger ait olma ihtiyaci karsilanirsa tekrar gelisme ihtiyaci duyar.

Alderfer’in getirdigi baska bir kavram da ihtiyaclarin sirekli ve dénemsel
olarak ayrilmasidir. Basari ihtiyaci donemsel olanlar belirli araliklarla ortaya cikarlar
ve tatmin edildikleri anda motive edici 6zelliklerini kaybederler. Yeme ihtiyaci gibi
(Baysal ve Tekinaslan, 1996:115). Sonug olarak; ERG Teorisi’nin dayandidi unsurlar
icin sunlar sdylenebilir ( Tevriz, 1999:73):

» Bir ihtiyag az doyurulursa, o ihtiyag ayni derecede artar
» Bir ihtiya¢ az doyurulursa, bir Gst ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla olur.
« Ust basamak ihtiyaclari ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakilere o kadar

fazla istek duyulur.

2.1.5.7.Vroom’un bekleyis teorisi

Vroom’a go6re motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar; Deger ve
beklentidir. Deger kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska bir
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ifade ile sonuca ulasmaya degip degmeyecedi noktasinda yapti§i tercihi ifade eder.
Ancak insanlar sonuglari farkli bigcimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi igin
onemli olan, sonuglarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger
yani Deger; karsilasmay! umdugu sonugtan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir.
Buna gore herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme gucu, kisinin o sonucu
gelecekte elde ettigi zaman kazanmayi umdugu olumlu getirilere baglidir (Tevriz,
1999:79).

Insanlarin ulasmayi hedefledikleri sonuglar iki tanedir. Bunlar: birincil ve
ikincil sonuclardir. Birincil sonuglar 6rgitte gosterilen performansla ilgilidir. ikincil
sonuclar ise insanin hedefledigi bireysel sonuglardir. Birincil sonuclar, ikincil
sonuclara ulasmak icin basamak olurlar. Ornegin; parca basi ticret sistemi uygulayan
bir fabrikada iscinin ginlik Urettigi parca sayisi birincil sonug, parca sayisina gore
alacag tcret ise ikincil sonugtur. insanin bu iki sonug arasinda baglanti oldugunu
algilamasi ise aragsallik olarak ifade edilir. Yani; birincil sonuclar insanin ilgisini
cekmese bile bunlarin ikincil sonuclara ulasmasina yaradigini bilmesi ve bunu

beklemesi birincil sonuclara ilgisini pozitif yapacaktir.

Beklenti kavramina gelince; bu kavram kisinin algiladi§i olasiligi ifade
eder. S0z konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir ¢dille karsilik bulacagi
hakkindadir. Kisi gayret ederek ddiile ulasacagina inaniyorsa gayreti artar. Bu teoride
basari, buyik o6lciide 6dullendirilmis bir davranisin fonksiyonudur ancak birey
kendisine verilecek bu 6duli arzulamahdir ve gosterecedi gayretinde, kendinden
beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir (Eren, 2001:528). Bu durumlara karsilik

anlatiimak istenen Vroom motivasyon modeli asagidaki sekille aciklanabilir.

DEGER
BIRINCI IKiINCI TATMIN
GAYRET perForMANS || DUZEYDE | L DUZEYDE |—» OLMA
T T SONUC T SONUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 5 Vroom Motivasyon Modeli(Hodgets ve Altman, 1970:103)
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Daha once bireylerin orgit icin yaptiklar faaliyetlerine karsilik; éduller
konusunda beklenti ve tercihlere sahip olduklarindan bahsetmistik. ilave olarak;
bekleyis teorisi insanlarin neden islerine motive edilmediklerini agiklamaya ve
yoneltmek icin gerekli minimumu yapmaya yardim eder, denebilir. Performanslari
icin odulleri arzulayan bireyler gayreti kendileri gostereceklerdir. Bekleyis Teorisi
mevcut durum ile beklentiler arasindaki farklar dnceden tahmin edildikten sonra
bireylerin motivasyonu (zerinde calismayr Onerir. Ayni zamanda herkesin
motivasyonu ile ilgili evrensel bir prensip olmadigini ve beklenen sonuglarin
bireylere ve ortama gore degisebilen pozitif, negatif veya noétr durumlar
olusturabilecegini g6z éniine alir. (Jurkiewicz, 1998:68)

Bekleyis Teorisi’nin matematiksel olarak ifade edilmesi de mimkdndur.
Soyle ki; Deger “~1” ile “+1” arasinda degerler alir. Kisilerin herhangi bir dédule
verdikleri deger, 6dilun ihtiyaglari tatmin etme derecesini de gosterir. Yiksek Deger
kisilerin daha gok gayret gostermelerine sebep olur. Bekleyisi ise yiizde cinsinden
verecek olursak “0” ile “+1” arasinda degisen degerlerle ifade edebiliriz. insan gayret
ile 6dul arasinda iliski gérmezse bekleyisi “0” olur. insanin hem bekleyisi hem de
Degeri yilksek olursa motive edilmesi de kolaylasacaktir. ifade edilenlerden sonug

olarak su formule ulasabiliriz:

[Motivasyon = Deger x Bekleyis]

2.1.5.8.Lawler ve Porter’in gelistirilmis bekleyis teorisi

Bu teori; Vroom’un modelini esas alir fakat modele bazi eklemeler yapar.
Ortak noktalari, insanin motivasyonunun deger ve bekleyisten etkilendigidir.

Lawler ve Porter, yiksek gayretin her zaman yuksek bir performansa
ulastirmayacagini ifade ederler. Buna gore, gayretin istenen performansi saglamasi
icin gayret gosteren kisinin yeterli bilgi ve kabiliyete sahip olmasi gerekir. Mesela;
muhasebe bilgisine sahip olmayan bir insan ne kadar gayret gosterirse gostersin
glnlik defter kayitlarini yapamayacaktir. Bu teorinin ilave olarak getirdigi baska bir
kavram da insanin kendisi icin algiladigi roldir. Rol kavrami beklenen davranis
tirleri olarak ifade edilebilir. Motivasyon icin 6énemli olan insanlarin performans
goOsterebilmek i¢in o6rgut icinde uygun bir role sahip olmalari ve rollerini
algilayabilmeleridir. Aksi durumlarda rol catismalari gortlebilir ve bunun sonunda

insanlarin performanslari engellenir.
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Gayret, bilgi ve algilanan role bagh olarak gosterilen performans
odullendirilir. S6z konusu 6dul birincil sonucu ifade eder. Vroom’dan farkli olarak
Lawler ve Porter bireylerce o&dullerin de esit olarak algilanmasi gerektigi
kanisindadirlar.  insanlar  performanslari  ile baskalarinin  performanslarini
karstlastirirlar ve performanslari karsiligi almalari gereken 6dul hakkinda bir kaniya
varirlar. Algilamada esitsizlik gordiklerinde tatmin dereceleri etkilenecek dolayisiyla

Deger ve bekleyis de degiseceginden motivasyon sureci yeniden baslayacaktir.

Yetenekler fgsel
l Odiiller \‘
] Tatmin
> , —

Motivasyon Caba Basan Digsal

‘ /z Odiiller
Tecriibeler, » Pratik Zeka Orgiit Yaw\ Algilanan
Uzmanlasma ve Rol Algilama Gorevlerin Belirginligi Odiil adaleti

Sekil 6 Lawler-Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisinin Semayla
Ifadesi(Porter ve Lawler,1968:165)

Unutulmamalidir ki; insanlar kendi odullerinden cok baskalarininkileri
degerlendirirler ve odillere farkli degerler verebilirler. Bundan dolay! insanlar
beklenen performansa goére egitilerek rol catismalari azaltilmali ve 6dil-performans

iligkileri iyice etut edilerek motivasyon sureci isletilmelidir.

2.1.5.9.Skinner’in davranis sartlandirma teorisi

Pavlov’dan esinlenen Skinner bu motivasyon teorisini ortaya atmistir. Ana
fikri; davranislarin Kkarsilastiklari sonuclar tarafindan sartlandirildigi varsayimidir.
insan herhangi bir nedenle (amaglari, ihtiyaclari, 6nceki sartlanmalari vs.) davranis
gosterir. Onemli olan ise davranisin karsilasacagl sonuctur. insan sonuca gore
davranisi ya tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. insanin karsilastigi sonuclari
yorumlayarak davranislarina yon vermesi, Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir.
Bu kanuna gore, insan kendine mutluluk veren davranislari tekrarlar fakat aci veren
davranislardan kacinir(Kocgel, 2001:518). Bu noktada karsimiza, davranislarin
strddrulmesi veya davranislardan kacinilmasi biciminde iki zit durumun ¢iktigi

gorilmektedir.




20

Ayirt Edilebilir > Edimsel Takip Eden
Uyarl Tepki Uyarl

A

Sekil 7 Davranis Sartlandirma(Hodgets ve Altman, 1970:110)

Bahsedilenlerden hareketle, olumlu davranislari goéstermek ve onlari

aliskanlik haline getirmek igin yonetim psikolojisi dort yontemden bahseder. Olumlu

pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirma (Eren, 2001, s.
539).

Olumlu pekistirme: istenen bir davranisi gésteren insanin bu davranisi tekrar
etmesi icin tesvik edilmesidir. Olumlu pekistirme araci olarak ¢ogu zaman
odiller kullanilir. Bu odiillerin niteligi icsel veya dissal olabilir. igsel 6duller eser
yaratma, prestij kazanma vs. Digsal oduller ise zam, prim, terfi vs. Seklinde
orneklendirilebilir.

Olumsuz pekistirme: insan tarafindan denenmis bir davramisi 6nlemek icin
basvurulan tedbirlerdir. Onemli olan, bireye, davranisinin benimsenmedigini
hissettirmektir. Cezalandirici bir durum s6z konusu degildir. Olumsuz
pekistirmeye 6rnek olarak, yapilan hatanin teshir edilmesi verilebilir.

Son verme: Bir davranisi ortadan kaldirma ve ortaya ¢ikisini bitiinyle énleme
tedbirlerinden olusur. Bdylece istenmeyen hareket tekrarlanmayacak ve
pekistirme siireci yasanmayacaktir. Yine ceza s6z konusu degildir. S6z konusu
olan; bireye davranisinin orgitten gelecege iliskin beklentilerini sekteye
ug@ratacagini hissettirmektir. Bu beklentiler ise zam ve terfi benzeri beklentiler
olabilir.

Cezalandirma: Ceza; genel anlamiyla su¢ karsiliginda uygulanan bir yaptirimdir.
Istenen davranisi ortadan kaldirir fakat istenen davranisi yaptirma giicii gok
zayiftir. Olumsuz davranisina son verilen Kisi olumlu davranisi ya hi¢ géstermez
ya da istenen etkinlikte gostermez. Ayni zamanda ceza, yoneticilere karsi
kizginhklara ve moral bozukluklarina da sebep olabilir.

Bu teoriyi motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici su

hususlara dikkat etmelidir (Kogel, 2001:520):
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a. Orgit tarafindan istenen ve istenmeyen davranislar acik ve net olarak
belirlenmelidir.
b. Personel bu davranislardan haberdar edilmelidir.
c. Mumkun olan her firsatta 6dullendirme kullaniimalidir.
d. Davranislara hemen karsilik verilmelidir.
Teorinin ¢ikis noktasi; isgorenlerin is iliskilerinde, esit muamele gdrme

arzusunda olduklari ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi konusudur.
Teori dort temel kavrama dayanir:

a. Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan insan

b. Karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen oduller anlaminda bireyin
karsilastirma yaptigi diger bireyler veya gruplar.

c. Girdiler: insanin isine tasidigi bireysel 6zellikler. Yas, cinsiyet, mesai, tecriibe vs.

d. Ciktilar: Kisinin isten elde ettigi; tcret ve taninma gibi 6duller.

Teorisyen Adams’a gdre insanin motivasyonu, ¢alistigi ortamla ilgili olarak
algiladigi esitlik ya da esitsizlige baghdir. insan kendi gayretinin sonucu ile
baskalarinin gayretlerinin sonuclarini karsilastirir. Bu Kkarsilastirma genellikle bir
oran olusturarak olur (Can, 1999:184).

insan kendi oranini kendisi ile ayni diizeyde saydigi insanlarin oranlariyla
karsilastirir.  Algiladigi her esitsiz durum, esitsizligi giderecek davranisi gostermesi
ile sonuclanir. Burada vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar
arasinda gercekten bir fark olup olmadigi degil, Kkarsilastirmay! yapan insanin
algilayis bicimidir. Esitsizligi giderecek davranislar ise; gayretin degistirilmesi
(etkinlik), sonucun degistirilmesi (6dl), gayret ve sonug tanimlarinin degistirilmesi,
is terk etme (devamsizlik, istifa vs.) baskalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama,
karsilastirma kriterlerini degistirme vs. olarak sayilabilir. Bu teoriyi kullanmak
isteyen yoOneticiler su noktalara dikkat etmelidirler (Kogel, 2001:525):

» Esit gayret esit sekilde odillendirilmelidir.
» Esitlik ya da esitsizlik personelin isletme ici ve isletme disi yaptigi
karsilastirmalarin sonucudur.

» Esitsizlige tepkiler bireyden bireye degisir.
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2.1.5.10. Locke’un amag teorisi

Bu motivasyon teorisine gore Kisilerin belirledigi amaclar onlarin
motivasyon derecelerini de belirler. Ana fikri ise kisilerin belirledikleri amaglarin
ulastlabilirlik dereceleridir. Locke’a gore; amag, belirli bir isin nesnesi oldugunu
ifade eder. Ornegin; giinde 10 km. yol asfaltlamak (is) veya 10 ton mal tretmek (is)
birer amactir. Belirlenmis amaclar, zorluk dereceleri ne kadar yiiksek olursa olsun o
derecede yuksek performans saglarlar. Amag belirlemenin U¢ 6zelligi vardir.
Belirginlik, glglik ve yogunluk. Belirginlik, amacin sayisal 6l¢u degeridir. Gugluk,
amaca ulasabilme yeterliligidir. Yogunluk ise amaca nasil ulasilabilecegini
belirlemektir. Amac belirleme bes asamada gerceklesir (Can, 1999, s. 185). ilk
asama; imkanlar acisindan amag belirlemeye hazir olmanin anlasiimasi devresidir.
Ikinci asama; calisanlarin iletisim, egitim, hareket planlari yolu ile amag belirlemeye
hazirlanmasi devresidir. Uglincli asama; yoneticilerin ve calisanlarin amagclari
Ozelliklerini belirleme ve anlama devresidir. Dordincu asama; belirlenen amaclar
icin gOzden gecirme ve dizeltmelerin yapilma devresidir. Besinci asama ise;
Belirlenmis amaclarin basariya ulasma derecelerini kontrol igin son bir gdzden

gecirme devresidir.

Degerler ve Duygular Niyetler ve Tepkiler, Sonuglar
Deger | ve Arzular Amaclar | eylemler, »| Geri Besleme
Yargilari Performans Pekistirme

Sekil 8 Locke’un Amag Teorisi(Hodgets ve Altman, 1970:112)

Motivasyon ile amag belirleme arasindaki iliskinin ozelliklerine gelince;
dikkat edilecek hususlarin biri agik ve net amagclarin belirlenmis olmasidir. Buna
dikkat edilmis olmasi motive etme konusunda 6nemli Kkatkilar saglar. Buradan;
basariyi etkileyen 6nemli bir motivasyon faktériinin insanin amaclari ve niyetleri
oldugu gorulur. Baska bir ifade ile insanin belirledigi amaglar onun davranislarini
yonlendirir ve insan bitin enerjisini belirledigi amaca yoneltir (Salar, 1997, s. 56).
Calisanlar amaclarini benimsemislerse; zor ama ulasilabilir amagclar kolay amaclara
gbre daha yuksek motivasyon dereceleri saglarlar ve bunun sonunda bireylerin
performanslari artar. S6z konusu amaglar, yoneticilerin talimatlariyla degil de
calisanlarin  katilimlariyla belirlenmisse motive etme ve performans artirma

Ozellikleri daha fazla olacaktir. Amagc belirlemenin yaninda, performanslari ile uygun
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olarak, zamanlamasi optimal olan ve objektif Ozellikte bir geri bildirim alan
calisanlar almayan calisanlara gore daha yiuksek seviyelerde tatmin olacaklardir
(Tevriz, 1999:82).

2.2. ISLETMELERDE COKLU VARDIYA DUZENI

Cagimiza damgasini vuran kiresellesme ve beraberinde getirdigi yogun
uluslararasi rekabet ile birlikte calisma hayati giderek esneklesmemekte, kati kuralli
olarak bilinen normal calismalarin disinda yeni bigimler ve esaslar ortaya
citkmaktadir. Bunlardan en 6nemlilerinden bir tanesi de, vardiyali calisma ya da
postalar halinde ¢alisma olarak bilinen vardiyali ¢alisma sistemidir. Calismamizin bu

boliminde vardiyali calisma sistemi ile ilgili agiklamalara yer verilecektir.

2.2.1. Vardiyall Calisma Duzeninin Tanimi ve Tarihsel Gelisimi

Vardiyali ¢alisma sisteminin mutlak bir tanimi bulunmamaktadir. Ancak,
mevzuattaki diizenlemeye ve uygulamaya bakilarak bazi tanimlamalar yapilabilir.

Isin veya isyerinin niteligi geregi, stirekli olarak faal vaziyetteki isyerlerinde,
gundn (veya haftanin ) tim zamanlarinda, ayni ginin degisik (birbirini izleyen)
zaman dilimlerinde ayri isciler grubu cahistiritimasi biciminde yapilan c¢alisma
bicimine “vardiyali (postalar halinde) ¢alisma diizeni adi verilir.

Vardiyali ¢alisma, temeli Romalilara kadar dayanan, esas olarak ise, sanayi
devriminden sonra, genis bir sekilde uygulama alani bulan bir kurumdur. Romalilarin
ilk kurdugu sistem sayesinde vardiyali calisan ath kuryeler sevkiyatin 24 saatte 800
kilometre yol yapmasini saglamislardir Yirminci yiz yilin ilk yarisindaki teknolojik
ilerleme; hizh bir bicimde ¢agdas toplumun ihtiyaclarini gidermeye yonelik, Gretimi
arttirict ve verimliligi  yogunlastirici metotlar gelistirmistir. Bu durum, dogal
kaynaklarin ve insan gucuniin daha iyi kullanilmasi yolunda yeni sistemlerin de
kesfine neden olmustur. Belirtilen gelismelerin sonucu olarak, basta vardiyall
calisma sistemi olmak Uzere degisik tir calisma sistemleri gundeme gelmistir.
Vardiyali ¢alisma sistemi; ¢alisma hayatindaki konumunu her gegen gun arttirmis ve
halen de arttirmaktadir. Oyle ki bati Avrupa’da 1904 yilinda yapilan arastirmada;
tim cahisanlarin % 2,8’inin gece postasinda vardiyali olarak calisan kimseler
olustururken giinimizde ise bu oran buytk yuzdelere ulasmistir (Pati,2003:32).

Yukarida bahsettigimiz gibi kiresellesme sirecine giren diinyada vardiyali

calismaya artan bir sekilde ihtiyag duyulmaktadir. Gece ve gundiz calismalari
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seklinde ortaya cikan vardiyali calismaya gereksim duyulmasinin belli basli sebepleri
sunlardir:
—TFabrikalarda bulunan arag ve gereclerin kullaniminin azami dizeye cikariimasi,
—Teknolojik yontemlerin gelisiminin strekliliginin saglanmasi,
—iletisim, saglik, giivenlik, turizm ve ulasim gibi hizmet sektérlerinde toplumun
genelinin taleplerinin karsilanmasi (Pati,2001:33).
—Vardiyali calisma, normal gunluk calisma ve fazla mesai calismasindan baska
calisma sistemidir. Vardiyali ¢alisma:
—Geceye yayilmis, genisletilmis vardiyalari,
—Her 24 saat igin belirlenmis 2, 3 veya dort vardiya ile
—TFarkli vardiyalardaki iscilerin vardiyalari degisimi veya surekli olarak belirli
vardiyalarda ¢alismalarini icerir.

Vardiyali calisma sistemi giinimiuze kadar bir ¢cok farkh sekilde uygulanmis

olup, glinimuzde en bilinen vardiyali ¢calisma cesitlerine deginilecektir.

2.2.2. Vardiyali Calisma Cesitleri

Vardiyali ¢alisma sisteminin var olabilmesi igin birden fazla ¢alisma ekibine
ihtiyac vardir. Her bir ekip; vardiya olarak tanimlanan belli bir siire calismakta, bu
siire sonunda isletmeye gelen diger ekibe isi devretmekte ve diger ekipte isi alip,
baska bir ekibe isi devretmektedir. Boylece birden ¢ok ekip ayni yerde, ayni islevleri,
kendilerine tahsis edilen saatlerde yaparak, isletmenin uzun sire veya surekli
calismasini saglarlar. Calisma gruplarinin fazla oldugu isletmelerde; sabit vardiya

calismasindan veya donustmli vardiya ¢alismasindan soz edilebilir.

2.2.2.1.Sabit vardiya sistemi

Sabit vardiya calismasinda, surekli olarak gundlz, sirekli olarak 6gleden
sonradan gece yarisina degin veya surekli olarak gece calisan ekipler vardir. Olagan
st bir durum olmadikga, ¢ahisanlar kendi vardiyalarinda ¢alismak zorundadirlar.
Ancak sosyal hukuk kavraminin, is hukukunda daha da belirginleserek ortaya
citkmasini mateakip; strekli olarak gece ¢alismasinin; calisanlarin fiziki ve psikolojik
yonden olumsuz etkide bulunmasi nedeniyle bu vardiya sistemi, ginimiz
uygulamasinda yeri azalmistir. Zira, vardiyali ¢alisanlarin, bu ¢alisma bigimine olan
uyumlari, Kisiden kisiye degismektedir. Cunki bu sistemde calisanlarda gorilen

saglik problemleri ve aile kurumunda tasidiklari sorumluluk nedeniyle, her calisan
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yonunden farkh olabilmektedir. Diger bir degisle bazi vardiyali ¢alisanlar, vardiyali
calismaya daha fazla tahammil edebilirken, digerleri vardiyali calismaya daha az
tahammiil etmektedirler. Bu nedenle, siirekli vardiyali sistem, Tirk is Hukuku
acisindan, kabul edilmemektedir. (incir, 1998:25).

2.2.2.2.Donusumld vardiya sistemi

Dondstmli vardiyah calismada, ekipler belli bir zamansal program icerisinde
donusimli olarak giindiiz, 6gleden sonra ve gece vardiyasi seklinde bir calisma
esasina gore dizenlenmistir. Kimi isletmelerde sabit ve donisumli ¢alisma birlikte
uygulanir (incir, 1998:25). Bu sistem, giinimiizde kabul géren ve calisanlarca da
makul addedilen bir sistemdir. Tim calisanlar, vardiya dizenlemesine gore, yasal
stireyi asmamak kaydiyla, glnin her saatindeki ¢alismada yerini almaktadir. Boylece
calisanlar, gerek fizik ve gerekse psisik olarak isyerinde ayrima tabi tutulmadiklari
kanaatini tasimaktadirlar. Vardiyali (Cok ekipli) calisma sistemleri, vardiyanin
degisimine bagl olarak, kendi icinde (¢ gruba ayirmak olanaklhidir.

Sureksiz sistem; Sireksiz vardiya ¢alismasinda isletme giinde 24 saatten az
calisir. Genellikle sabah-aksam veya sabah-gece olmak Uzere 16 saat suresince sabit
veya donusumli cahisir. Hafta sonu ve bayram tatillerinde calisilmaz. Sureksiz ¢cok
ekipli calisma, iki ekipli veya cift vardiyali sistem olarak da bilinir. Bu sistem
uygulamaya konmasi en kolay, yonetimsel sorunlarin en az oldugu sistemdir.

Yari surekli sistem; Bu sistemde isletme gunde 24 saat calisir. Hafta
sonlarinda ve bayramlarda calisma olmaz. Genellikle (¢ vardiya ve ¢ ekip s6z
konusudur. Ekipler sabit ya da donusimli olarak sabah, 6§leden sonra veya gece
vardiyasinda calisirlar. Hafta icinde isletmenin araliksiz ¢alismasi, gece galismasinin
azaltilmasina —ekip sayisi arttirfimadiginda- imkan saglamadigindan sagliksal
sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir.

Surekli sistem; Surekli cok ekipli calismada, isletme giinde 24 saat, haftada
yedi gun bayram tatilleri dahil olmak Uzere araliksiz calisir. En az dort ekip,
cogunlukla da dort veya yedi ekip sabit veya donisumli olarak ¢ahsirlar. Strekli
sistem, Uretim kapasitesinden en st diizeyde yararlanma sansi taniyan, Gretim
etmenlerinin en uygun kullanimina olanak veren, isletmeye genis acilimlar saglayan
bir sistemdir (incir, 1998:25-26).
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Yedi vardiya grubu dizeni; Yedi vardiya grubu dizeni kalabalik is¢i gruplarinin
cahistigr birimlerde uygulanmaktadir. Bu diizende her birinde iki ve/veya daha fazla
iscinin bulundugu yedi ayri vardiya grubu olusturulmaktadir. Ornek modelimizde bu
vardiya gruplari sirasiyla A, B, C, D, E, F ve G vardiyalari olarak tanimlanmaktadir.
Iscilerin icinde yer aldiklari vardiya gruplari degistirilmemekte yani isci sozgelimi A
vardiya grubundan alinarak B vardiya grubuna verilmemektedir. Birbirini izleyen
24.00-08.00, 08.00-16.00 ve 16.00-24.00 vardiyalarinda (her bir vardiyada) bu
vardiya gruplarindan ikisi birlikte calistiriimaktadir. Yedi vardiya grubu calisma
diizeni guniimuzdeki en modern vardiyali ¢calisma sistemlerinden biri olup sagladigi

avantajlar asagidaki gibidir.

1. 24 saatlik sure icinde toplam (¢ vardiyada alti vardiya grubu calistiriimaktadir.
Her bir vardiya grubu haftada alti isgiinu ve gunde 7,5 saat ¢alistiktan sonra yedinci
guin, 24 saatten az olmamak (zere hafta tatili yapmaktadir. Boylece vardiya grubunun
sayisinin belirlenmesinde Postalar Halinde isci Calistirilarak Yiiriitiilen islerde
Cahismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Ydnetmelik’in 4-a maddesi ile
haftalik ve gunlik calisma surelerinin ve gece vardiyalarinin calisma siresinin
belirlenmesinde Is Kanunu’nun 63 ve 69. maddeleri ile Postalar Halinde Isci
Calistirllarak Yiritulen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda

Yonetmelik’in 7. maddelerinde 6ngoérilen kurallar yerine getirilmis olmaktadir.

2. Her vardiya grubu alti isgtinu ayni vardiya saatlerinde ¢alismakta, boylece % saat
ara dinlenmesiyle birlikte 8 saat isyerinde kaldiktan sonra izleyen calisma giiniine 16
saat sonra baglamaktadir. Bu diizenleme, is Kanunu’nun 68. ve Postalar Halinde isci
Cahistirlarak Ydritilen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik’in 10. maddesine uygundur.

3. Vardiya degisimi her hafta uygulanmaktadir. Vardiya gruplari, 16 saat araliklarla
alti isgunu cahstiriimaktadir ve hafta tatilini kullanan vardiya grubu izleyen is
haftasina 32 saat, (24.00- 08.00) vardiyasindan cikan vardiya gruplari ise 56 saat
sonra baslatiimaktadir. (08.00- 16.00) vardiyasinda c¢alisan vardiya grubu, 16.00’da
isten ¢cikmakta ve bir gln hafta tatilini kullandiktan sonra (24.00-08.00) vardiyasinda
isbasi yapmaktadir. Ayni sekilde (16.00-24.00) vardiyasinda c¢alisan vardiya grubu,
24.00’de isten ¢ikmakta ve bir gun hafta tatilini kullandiktan sonra (08.00-16.00)
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vardiyasinda isbasi yapmaktadir. (24.00-08.00) vardiyasindan ¢ikan vardiya gruplari
ise 08.00°de isten ciktiktan sonra 1 gun hafta tatilini kullanmakta ve 56 saat sonra
(16.00-24.00) vardiyasinda ise baslatiimaktadir. Bitiin bu siireler Is Kanunu’nun
hafta tatili stresi icin 6ngdrdugu “en az 24 saat” sinirlamasina uygundur. (4857/46-
1) Bu vardiya degisimi,

Is Kanunu’nun 69-7. maddesinde ongériilen “ndbetlesme” esasinin geregidir ve
sireler is Kanunu’nun ve Postalar Halinde isci Calistirilarak Ydritiilen islerde
Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik’in 9. maddesindeki 11

saat sinirlamasina uygundur.

4. Bir hafta gece (24.00-08.00) vardiyasinda calistirilan vardiya grubu hafta tatilini
kullandiktan sonra izleyen hafta (16.00-24.00) vardiyasina gecmektedir. Bdylece
altinci isguinuinde saat 08.00°de isten ¢ikan vardiya grubu hafta tatilini kullanmakta
ve 56 saat sonra izleyen 16.00-24.00 vardiyasina gelmektedir. Gece vardiyasindan
giindiiz vardiyasina gecen vardiya gruplar isci bu vardiya degisimi, Is Kanunu’nun
69-7 ve 8. maddesindeki “nobetlesme” esasinin ve Postalar Halinde isgi
Calistirilarak Yiratiilen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik’in 9. maddesindeki 11 saat sinirlamasi geregidir.

Tablo 1 Ornek Vardiya Tablosu
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Hafta tatili degisimi: 7 vardiya grubundan olusan bu modelde vardiya gruplarinin
hafta tatili gunleri belirli zaman araliklariyla —sogutma sonu biriminde 3 ayda bir,
diger birimlerde 6 ayda ya da yilda bir- de degistirilmektedir. Vardiya gruplarinin
hafta tatili de@isimi, Ucli vardiya organizasyonunun en cetin meselesidir.
Modelimizde 1 Aralik tarihinden baslamak (zere vardiya gruplarinin bir 6nceki ay
icinde (Kasim) kullandiklari hafta tatili gunleri izleyen (Aralik) ayi igin birer giin 6ne

alinmaktadir.

Tablo 2 Hafta Tatili Gunlerinin Degisimi

~ [KASIM
VARDIYA | HAFTA ARALIK
GRUBU | TATILI HAFTA TATILI
A CUMA PERSEMBE
B PERSEMBE | CARSAMBA
C CARSAMBA |[SALI
D SALI PAZARTESI
E CUMARTESI [CUMA
F PAZAR CUMARTESI
G

PAZARTESI PAZAR

E Vardiya Grubu: Ornegimizde 1 Aralik, Cumartesi ginine rastladig
varsayllmistir. Ve bu uygulamada, E vardiya grubunun Aralik ayi i¢in hafta tatili
Cuma gunudar ve 1 Aralik Cumartesi gunid bu vardiya gruba Kasim ayinda hafta
tatili olan Cumartesi giinii hafta tatili yapmayarak calismaktadir. is Kanunu
geregince alti isgunl (45 saat) ¢alismis olmasina ragmen hak kazandigi yedinci gln
hafta tatili yapmadigindan c¢ahistigi bu hafta tatili glini icin kendisine zamh fazla
calisma Ucreti 6denmektedir. Yargitay da hafta tatili gind calisan is¢iye calismadan
hak kazandigi bir yevmiye disinda, calistigi saatler icin zamli fazla mesai Ucreti
odenmesi gerektigini kabul etmektedir. “isginin hafta tatili giiniiniin posta calismasi
sonundaki glin olmasi gerekir. Ancak, davaci posta degisimine rastlayan glinlerde de
ara postasi olmadidi icin ayni giin vardiyaya geldigini ve bu nedenle hafta tatili
iznini kullanamadigini iddia etmektedir. Gergekten davacinin ara postasi olmamasi
nedeniyle posta degisimlerinde ayni gune rastlayan calismalari olmus ise, bu
durumda kanunun anladigi manada hata tatili izini verilmis sayillamayacagindan o

haftalara mahsus olmak tzere bir is karsiligi olmayan Ucretinden ayri olarak (...) 1,5
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yevmiye daha almasi gerekir.” (Yargitay 9. HD. 18.09.1987, E.1987/8577,
K.1987/8184)

Yargitay kararina konu olan hesaplama fazla calisma Ucretinin % 50 zamli
olarak 6denmesi kuralina dayanmaktadir, modelimizde fazla calisma Ucreti toplu is
s6zlesmesi hikmu geregi % 100 zamli olarak 6dendiginden isgiye ¢alistigi bu hafta
tatili gund icin calismadan hak kazandigi bir yevmiyeye ilaveten iki yevmiye daha
(toplam U¢ yevmiye) 6denmektedir. E vardiya grubu Cuma glnl hafta tatilinde
(08.00-16.00) vardiyasinda ¢alismakta, Cuma glini 16.00’da isten ¢iktiktan sonra 8
saat ara vererek Cumartesi guni igin (24.00-08.00) vardiyasina gelmektedir. E
vardiya grubu, izleyen Cuma glnu hafta tatili yapmaktadir. Buna karsilik diger
vardiya gruplarinin tamaminin hafta tatili gtinii bir giin éne alindigindan, bu vardiya
gruplari bes isgunu calistiktan sonra altinci isguni Aralik ayi icindeki ilk hafta
tatillerini kullanmaktadirlar. Bu vardiya gruplarindan (24.00-08.00) vardiyasinda
isten cikanlar hafta tatillerini kullandiktan sonra 56 saat ara ile (16.00-24.00)
vardiyasinda, (16.00-24.00) vardiyasindan c¢ikanlar ise hafta tatillerini kullandiktan
sonra 32 saat ara ile (24.00-08.00) vardiyasinda ishasi yapmaktadirlar.

Tablo 3 Vardiya Gruplarinin Hafta Tatili Degisimi
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A Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Cuma, Aralik ayindaki hafta tatili
Persembe gulnddir. Bu grup 30 Kasim Persembe giinii (16.00-24.00) vardiyasindan

ciktiktan sonra, 31 Kasim Cuma glnl hafta tatilini kullanmakta ve 32 saat ara ile 1



30

Aralik Cumartesi giinu igin (08.00-16.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya
grubu bes isginu calistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 6 Arahk
Persembe glnl kullanmaktadir.

B Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Persembe, Aralik ayindaki hafta tatili
Carsamba glnudur. Bu grup 29 Kasim Carsamba glint (24.00-08.00) vardiyasindan
ciktiktan sonra, 30 Kasim Persembe guni hafta tatilini kullanmakta ve 56 saat ara ile
31 Kasim Cuma guni icin (16.00-24.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya
grubu bes isginu calistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 5 Aralik
Carsamba gunt kullanmaktadir.

C Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Carsamba, Aralik ayindaki hafta tatili
Sali gunudur. Bu grup 28 Kasim Sali giini (08.00-16.00) vardiyasindan ¢iktiktan
sonra, 29 Kasim Carsamba gunu hafta tatilini kullanmakta ve 32 saat ara ile 30
Kasim Persembe glinl icin (24.00-08.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya
grubu bes isgunu calistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 4 Aralik Sal
gund kullanmaktadir.

D Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Sali, Aralik ayindaki hafta tatili
Pazartesi gunudur. Bu grup 27 Kasim Pazartesi ginu (16.00-24.00) vardiyasindan
ciktiktan sonra, 28 Kasim Sali gunu hafta tatilini kullanmakta ve 32 saat ara ile 29
Kasim Carsamba glinG ic¢in (08.00-16.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya
grubu bes isglnu calistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 3 Aralik
Pazartesi guna kullanmaktadir.

F Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Pazar, Aralik ayindaki hafta tatili
Cumartesi glnaduar. Bu grup 25 Kasim Cumartesi guni (08.00-16.00) vardiyasindan
ciktiktan sonra, 26 Kasim Pazar guni hafta tatilini kullanmakta ve 32 saat ara ile 27
Kasim Pazartesi giind icin (24.00-08.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya
grubu bes isginu cahistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 1 Arahk
Cumartesi gund kullanmaktadir.

G Vardiya Grubu: Kasim ayindaki hafta tatili Pazartesi, Aralik ayindaki hafta tatili
Pazar gunidir. Bu grup 26 Kasim Pazar guni (24.00-08.00) vardiyasindan ciktiktan
sonra, 27 Kasim Pazartesi ginl hafta tatilini kullanmakta ve 56 saat ara ile 28 Kasim
Sali gind icin (16.00-24.00) vardiyasinda ise gelmektedir. Bu vardiya grubu bes
isgini calistiktan sonra Aralik ayindaki ilk yeni hafta tatilini 2 Aralik Pazar gun
kullanmaktadir. Model, periyodik olarak vardiya gruplarinin hafta tatillerinin

degisiminde bir vardiya grubu disinda aksamadan g¢alismakta, bu vardiya grubunda
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da hafta tatilinde yapilan calismalar fazla mesai hikiumleri gercevesinde

cozimlenmektedir.

2.2.3. Dunyada ve Turkiye’de Vardiyah Calisma Duzenindeki Egilim

Gectigimiz yuzyihin son ceyreginde, ozellikle gelismis ve sanayilesmis
tlkelerde, vardiyali calisanlarin sayisinda biyidk bir artis yasandigi, yapilan
arastirmalardan, anlasilmaktadir. Gelismekte olan Glkeler de ayni durum s6z
konusudur. ABD’de yaklasik yirmi yil dnce erkek calisanlarin %27°si ve bayan
calisanlarin  %16’s1  vardiyali olarak, c¢alismaktaydilar. Benzer zamanlarda
Ingiltere’de imalat sanayisinde calisanlarin orani 1954 yilinda %12.5 iken bu oran
1968 yilinda %25’e ¢cikmistir. Hollanda ve Fransa’da sirasiyla vardiyal calisanlarin
oranin %19 ve %21 arasinda oldugu tahmin edilmektedir (Pat1,2001 s.32).

Kanada’da gliniimuzde yaklasik 8.5 milyon tam zamanl c¢alisan isginin 2
milyon kadar1 (%23) vardiyali olarak calismaktadir. 2000 — 2001 yilinda ¢alisan her
10 Kanadahdan 3’0 vardiyali olarak calismistir. 2000- 2001 yilinda 18-54 vyas
arasindaki erkeklerin %30’u ve bayanlarin %26°s1 yil boyunca standart olmayan
calisma takvimlerine (schedule) gore calismislardir.

Turkiye’de calisan niifusun %8’i vardiyali calisanlardan olusmaktadir. Bu
calisanlar vasifh isciler (%13), teknisyenler (%11) ve vasifsiz iscilerden (%10)
olusmaktadir. Genellikle ulasim (%19), elektrik, benzin ve su (%214), oteller ve
lokantalar (%13) ve ¢ok az miktarda da (%4) toptancilik, perakende ticaret ve diger
hizmet sektorlerinden olusmaktadir. (Paoli, 2003 s.87).

Turkiye’de vardiyali calismanin en ¢ok rastlanan bicimleri sabahtan baslayip,
dgleden sonra biten vardiyalar ( 07-15 veya 08- 16 vardiyasi), gindiz ve gece
doéntsumli vardiyalar (vardiyali ¢alisanlarin %20’si) veya sabah baslayip 6gleden
sonraya kadar devam eden (07-15 vardiyasi) vardiyalar (%15) ve sirekli gece ile
6gleden sonra baslayip, gece yarisina degin siren ve calisanlar arasinda 15-23
vardiyas! olarak bilinen, vardiyalaridir. Bu son iki vardiya cesidinde calisanlarin
orani ise, %10’dur. Parcal vardiyalar (gunlik vardiyalar en az dort saat aralidir)
vardiyal calisanlarin %12,3’0 tarafindan ¢ahisiimaktadir. Vardiya takvimleri %44,4
oraninda cahisanlar tarafindan secilmekte, %35,7 oraninda sirket tarafindan
secilmektedir. Ote yandan vardiyali calisanlarin %30’u oraninda bir kitlenin ise,
vardiyali calismadaki degisikliklerden ayni giin haberdar olduklarini ifade etmislerdir
(Paoli,200,s.87).
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2.2.4. Tirk is Hukuku’nda Vardiyah Calismaya iliskin Diizenlemeler

Vardiyali ¢alismanin beraberinde getirdigi psikolojik ve sosyal sorunlar goz
ardi edilemez bir boyuta ulasmistir. Bu durumdan sadece, 6zellikle gece vardiyasina
kalan, iscilerin yani sira, vardiyali ¢alisanlarin aile bireyleri ve yakin gevreleri de
rahatsiz oldugu yapilan arastirmalardan anlasilmakta, her turli sosyal ve ailevi
iliskilerin olumsuz bicimde etkilendigi gorilmektedir. Bunun yarattigi moral
bozukluklarina, diizensiz uyku ve ekonomik faktorlerin yani sira is kollari ve ¢alisma
bicimleri de eklenince vardiya galismasi genellikle arzu edilmez bir calisma tarzi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle, bu konuda gerek kanun koyucu, gerekse
kanun koyucunun verdigi yetkiye istinaden yiritme organlari, vardiyali sistemde
bazi 6zel 6nlemler almak zorunda kalmislardir (Akinci,2005:.2).

Bu tur calismada; vardiyali ¢alisanlarin olumsuz fizik ve psisik durumunu
tespit eden arastirmalara ragmen, Turk is hayatinda da vardiyali calisma, 6zellikle
sanayi sektorinde yaygin olarak, goézlemlenmektedir. Bu calisma ile isverene
saglanan avantaj; vardiya degisimi yoluyla iscilerin giiniin veya haftanin degisik
zaman dilimlerinde calistirilabilmesi imkani sunmaktadir. Vardiyali calisma
duzeninde, en fazla iki hafta giindiiz vardiyasinda ¢alisan bir isci, izleyen iki haftada
gece vardiyasinda calisacaktir. is siirelerinde esnekligin en eski goriinim bigimi
oldugu soylenen vardiyali calisma sistemine Tiirk is Hukukunda da yer verilmistir (is
K. 69, 73).

Vardiyali calisma sistemi ile amaclanan husus isyerinin surekli olarak acik
kalmasini saglamaktir. Vardiyali ¢alisma sisteminde genellikle tam giin calistirilan
iscilerin olusturdugu gruplar s6z konusu ise de kismi sureli calistirma yoluyla
vardiya usuluniin tatbikine de engel hikim de bulunmamaktadir. Bu bakimdan,
kismi vardiyah ¢alisma yaptirmak ta mimkudnd(r.

1475 sayil yasa doneminde vardiyali sisteme iliskin olarak 23.3.1973 gun ve
7/6016 sayili kararname ile 4 Nisan 1973’te yirirlige konulan “Postalar Halinde isgi
cahstirilarak Yiriitilen islerde Calismalara iliskin Bazi Ozel Usul ve Kurallar
Hakkinda Tlzuk (PHCT)” (Resmi Gazete 1973, 5.14497) 27 Temmuz 1973 tarihli ve
7/6909 sayili kararname ile kabul edilen “Kadin iscilerin Sanayi ve Ait islerde Gece
Postalarinda Calistiriima Kosullari Hakkinda Tiizikk (KICT)” (Resmi Gazete 1973,
5.14633) adiyla iki tane de tlzik cikarilarak yurdrlige konulmustur. Yeni
yonetmelikler cikana kadar bu thziklerin kanuna aykiri dusmeyen hukumleri

gecerlidir.
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ilgili tuzuklerin kabul tarihleri dikkate alindiginda, vardiyali (postalar
halinde) calisma usuli sistemimizde uzun bir sureden bu yana mevcut oldugu
anlasilacaktir. Yasanin ilgili huktmleri incelendiginde, vardiyanin (postanin) gece
vardiyas! ve gunduiz vardiyasi biciminde ayrildigi anlasilacaktir. 18 yasini ikmal
etmemis olan gocuk ve gencler gece vardiyasinda calistirillamazlar. 18 yasini ikmal
etmis olan kadinlar ise, belirli kosullarla, gece calistirlimasi mimkindur.
Mevzuatimiz gece calismasina iliskin esaslar vazederken oncelikle hedefledigi
isyerleri, faaliyetin niteligine gbre ginin tamaminda veya geceyi de kapsayacak
sekilde onemli bir kisminda sirdirmek zorunda kalindigi; bunun icin de postalar
halinde calisma dlzeninin uygulamasinin zaruri oldugu isyerleridir. Zira bu
isyerlerinde glnlik calismanin gindiz ve gece olarak ayrismasi kacinilmaz bir
durumdur.

Genel anlamda bu sekilde anlattigimiz hukuksal dizenlemeler ile birlikte bu

duizene iliskin bir takim kural ve sinirlamalar da bulunmaktadir.

2.2.5. Vardiya Diizenine iliskin Kural ve Sinirlamalar

Klasik t¢li vardiya dizeni icinde vardiya gruplari haftada 45, glinde 7,5 saat
calismakta, giinde % saat mola vermekte (ara dinlenmesi) haftanin yedinci gini 24
saatten az olmamak Uzere bir gin hafta tatili yapmaktadir. Her vardiya grubu,
iIsgununde 8 saat isyerinde kalmakta ve isini kendisini izleyen vardiya grubuna
devrederek isyerini terk etmektedir. Ancak klasik gl vardiya dlzeninin
organizasyonu; vardiya gruplarinin olusturulmasi; calistiklari vardiya saatlerinin ve
hafta tatili gunlerinin degisimi bir dizi kurala tabidir. Vardiyali ¢alisma diizenine
iliskin genel esaslar 4857 sayili is Kanunu’nda diizenlenmistir. Bu genel kurallar
cercevesinde, vardiya dizeninin “6zel usul ve esaslari” Postalar Halinde Isci
Calistirilarak Yiiritiilen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik ile duzenlemektedir. Bu usul ve esaslar, “calisma surelerine, gece
calismalarina, hafta tatillerine ve ara dinlenmesine” iliskindir. Ayrica, is Kanunu’na
dayanilarak cikarilan Haftalik is Giinlerine Bdéliinemeyen Calisma  Siireleri
Yonetmeligi, is Kanununa iliskin Calisma Siireleri Yénetmeligi ve kismen de Kadin
Iscilerin Gece Postalarinda Calistiriima Kosullari Hakkinda Ydnetmelik ve Cocuk ve
Geng iscilerin Cahistiriima Usul ve Esaslari Hakkinda Yoénetmelik hiikiimleriyle de

vardiyal calismalara iliskin kimi diizenlemeler yaptimistir.
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1. Vardiyalarin olusturulmasi: Postalar Halinde isci Calistirilarak Yiiriitiilen
Islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Ydénetmelik geregince,
“nitelikleri dolayisiyla surekli calistiklari icin durmaksizin birbiri ardina postalar
halinde isci calistirilarak yiruttlen islerde posta sayisi 24 saatlik siire iginde en az (¢
isci postasi calistirilacak sekilde diizenlenir.” (YON/4-a)

2. Gece vardiyasinda calisma siresi: Uclii vardiya diizeninin organizasyonuna
iliskin cok énemli bir sinirlama, is Kanunu’nun “gece siiresi ve gece calismalari”
baslikhi 69. maddesiyle getirilmektedir. Buna gore, “en ge¢ saat 20.00'de baslayarak
en erken saat 06.00'ya kadar gecen ve her halde en fazla on bir saat stren” donem
“gece” sayllmaktadir. (is Kanunu 4857/69-1)

Postalar Halinde isci Calistirilarak Yiiriitilen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmelik uyarinca, “calisma siresinin yarisindan ¢ogu gece
doénemine rastlayan bir postanin calismasi, gece calismasi sayilir.” (YON/7-2). is
Kanunu, “iscilerin gece calismalari yedi buguk saati gecemez” hukmine yer
vermektedir. (Is kanunu 4857/69-3) Bu cercevede “69 uncu maddede belirtilen gece
calismasinda fazla calisma yapilamaz.” (is Kanunu 4857/41-6). Bu durumda, 20.00—-
06.00 saatlerine rastlayan vardiyanin —gece vardiyasinin- gunlik ¢alisma siresi yedi
bucuk saati gecemeyecek ve bu vardiyada fazla ¢alisma yaptirilamayacaktir

3. Vardiyalarda calisma siresi: 3’lii vardiya dizeninde vardiya saatleri, Is
Kanunu’nda belirlenen haftalik ve gunluk c¢alisma sdrelerine uygun olarak
diizenlenecektir. Is Kanunu’nun 63. maddesi ve is Kanunu’na dayanilarak cikarilan
yonetmelik hukimleri ile getirilen genel sinirlama dogrultusunda giinlik calisma
siiresi her ne sekilde olursa olsun 11 saati asmayacaktir. Ayrica Haftalik Is Giinlerine
Bolinemeyen Calisma Sdureleri  Yonetmeligi, “postalar halinde calistirilarak
yuratilen islerde, is¢i posta sayisi her bir postanin gunlik calisma sdresi bu
Yonetmeligin 6 nci maddesinde belirtilen sureleri asmayacak sekilde duzenlenir”
hikmine yer vermektedir. Bu durumda, gece vardiyasi ginde en ¢ok 7,5 saat
calistirillacak, diger vardiyalar ise gunde 11 saati asmayacak seklide
duzenlenebilecektir. Ancak uretim araliksiz sureceginden klasik Gg¢li vardiya
dizeninde haftalik 45 saat olan calisma slresi haftanin gahisilan 6 isgunine esit
olarak bolunmekte ve vardiya gruplari ginde 7,5 saat calismakta, %2 saat ara
dinlenmesi uygulamasi ile 8 saat isyerinde kalmaktadir. Postalar Halinde isci
Calistirllarak Yiritilen islerde Calismalar iliskin Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda

Yonetmelik ara dinlenmeleri konusunda da 6zel bir hukim icermektedir. “Postalar
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halinde isci calistirilarak yiiriitiilen islerde, iscilere, 4857 sayili is Kanununun 68 inci
maddesindeki esaslar uyarinca ara dinlenmesi verilir. isin niteligi, bir isyerinin ayni
bolimindeki bitun iscilere ayni saatte ara dinlenmesi verilmesine olanak
birakmiyorsa, bu dinlenme, iscilere, gruplar halinde arka arkaya calisma siresinin
ortalarindan baslayarak is Kanunu ve bu Yonetmelikteki esaslara gore verilir.”
(YON/10).

4. Vardiya degisimleri: Is Kanunu, genel olarak vardiyali calismalarda, gece
stiresinde calistirilacak vardiya gruplari agisindan da bir kisitlama getirmistir. Kanun
gece ve gindiz calismalarinin “nobetlese” yapilmasini 6ngérmektedir. Buna gore
vardiyalar, “bir ¢alisma haftasi gece calistirilan isgilerin, ondan sonra gelen ikinci
calisma haftasi gundiz calistiriimalari suretiyle” siraya konur. Ancak yine ayni
hikim, gece ve gundiz vardiyalarinda iki haftalik nobetlesme esasina da izin
vermektedir. (4857/69-7)

Bu noktada is Kanunu’nda getirilen bir diger sinirlama da vardiya gruplarinin
calistiklari vardiyalarinin degisiminde birbirini izleyen iki vardiya arasindaki slreye
iliskindir. “Postasi degistirilecek isci kesintisiz en az on bir saat dinlendirilmeden
diger postada cahistirillamaz.” (4857/69-8) Paralel diizenleme yonetmeliklerde de yer
almaktadir. Postalar Halinde isci Cahistirilarak Ydriitilen islerde Calismalar iliskin
Ozel Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik geregince, “Zorunluluk olmadikca
iscilerin postalari degistirilemez. Ancak 4857 sayili is Kanununun 69. maddesi
uyarinca, gece ¢alismasi nedeniyle saghginin bozuldugunu raporla belgeleyen isciye
isveren, olanaklarin elverdigi 6l¢lide gindiiz postasinda durumuna uygun bir is verir.
Isin niteligi ve yurutima, is saghg ve guvenligi gdz éniinde tutularak, gece ve
guindiz postalarinda iki haftalik nébetlesme esasi da uygulanabilir” (YON/8).

5. Vardiyalarda hafta tatili uygulamasi: Uclii vardiya diizeninin organizasyonu is
Kanunu’nun hafta tatili  hdkidmleri ile getirilen  kurallar  gercevesinde
gerceklestirilecektir. Buna gore, vardiya diizeninde “iscilere tatil gtininden 6nce 63
tinct maddeye gore belirlenen is ginlerinde ¢calismis olmalari kosulu ile yedi gunlik
bir zaman dilimi icinde kesintisiz en az yirmi dort saat dinlenme (hafta tatili)”
verilecektir(4857/46-1). Is Kanunu’nda isginin hafta tatilinin mutlaka pazar gunii
olmasi sarti bulunmamaktadir. Postalar halinde isci galistirilarak yuruttlen islerde
calismalar iliskin 6zel usul ve esaslar hakkinda yonetmelik hafta tatilinde nébetlesme

esasini getirmektedir. “Postalar halinde isci calistirilarak ydrdtilen islerde, iscilere,
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haftanin bir glininde 24 saatten az olmamak Uzere ve nobetlesme yolu ile hafta tatili
verilmesi zorunludur” (YON/11).
6. Cocuk, genc ve kadin iscilere iliskin sinirlama ve yasaklamalar: is Kanunu,
sanayiye ait islerde 18 yasini doldurmamis cocuk ve genc¢ iscilerin gece
calistinimalarini yasaklamaktadir (4857/73-1). Cocuk ve geng iscilerin ve kadin
iscilerin gece siiresinde ve vardiya diizeninde ¢alistirilmalarinin esaslari Is kanunu’na
dayanilarak c¢ikarilan Yonetmeliklerle diizenlenmistir.

Gunumuz ekonomik ve teknolojik sartlarinin vazgecilmez ihtiyaci olan

vardiyali ¢calisma sistemi kendine has sorunlari da beraberinde getirmistir.

2.2.6. Vardiyal Calisma Sisteminin Getirdigi Sorunlar

Coklu vardiya sisteminin sorunlari bireysel sorunlar ve Orgitsel sorunlar
olmak tzere iki ana bagslik altinda toplanmistir. Bireysel sorunlar psikofizyolojik ve
psikotoplumsal sorunlar olarak ikiye ayrilmaktadir. Psikofizyolojik sorunlar
biyolojik saat dlzeniyle olan uyumsuzluklardan, psikotoplumsal sorunlar ise

toplumsal saat diizeniyle olan uyumsuzluklardan kaynaklanmaktadir.

Psikofizyolojik Sorunlar: Psikofizyolojik sorunlarin ilki genel saglik sorunlaridir.
Bu sorunlar biyolojik islevin zamansal yapisi ve kisisel 6zellikler etmenleri ile
dogrudan iliskilidir.

Gece vardiyasl, biyolojik islevleri aksatmasi ve hormonal dengeyi bozmasinin
yani sira beslenme diizeni ve uyku aliskanliklarini da degistirerek kalp-damar
hastaliklarinin olusmasina dolayli yoldan neden olmaktadir. Ayrica, gece ¢alismasi
nevrozu olarak isimlendirilen i¢ daralmasi, hir¢cinlik, ofkelilik, saldirganlik, asiri
duyarhihk, uykusuzluk, dikkatsizlik, depresyon gibi belirtiler gosteren sinirsel
yorgunluga sebebiyet vermektedir. Tum bunlara ek olarak geceleri sindirim
sisteminin daha yavas calismasi ile gece vardiyalarinda alisilmis beslenme
duzeninden uzaklasilmakta ve bu durumda da calisanlarda sindirim sistemi
bozukluklari meydana gelmektedir. Diger bir psikofizyolojik sorun ise gece vardiyasi
sonucunda olusan yorgunluktur. Bu yorgunluk fiziksel ve zihinsel yorgunluk olmak
Uzere karsimiza cikmaktadir. Zihinsel yorgunluk 6lcimleri nesnel olarak
Olctilmemekle birlikte, is basarimi gostergeleri Gzerindeki degisiklikler bu yorgunluk
derecesinin saptanmasinda etkilidir. Fiziksel yorgunluk ise kalp atim sayisi, oksijen
tiketimi, wvicut 1sist  ve beyin dalgalari gibi degerlerin  6lcimi ile
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belirlenebilmektedir. Yapilan bircok arastirma gece vardiyasinin glndiz
vardiyasindan daha yorucu oldugunu ortaya koymaktadir. Gece calismasinin daha
yorucu olmasi bir yandan organizmanin dinlenme evresinde olmasindan, 6te yandan
ise glndiz saatlerinde alinan uykunun yeterince dinlendirici olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Sabah saatlerinde yorgunlugun 6gle saatlerinden fazla olmasinin
nedeni ise etkin vardiya degisimi nedeniyle uykunun yeterince alinmamasina
baglanabilir (incir,1998:32). Gece vardiyasinin yaratti§i diger bir psikofizyolojik
sorun ise erken yaslanma ve erken 6limlerdir. Yaslanma hem fizyolojik, hem de
psikolojik olarak distinulebilir. Gece vardiyalarinda ¢alisan insanlarin biyolojik ritim
harmonileri degismekte ve bu degisim sonucunda daha 6nce de belirttigimiz genel
saglik sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu saglik sorunlarina paralel olarak ¢alisanlarda
erken yaslanma belirtileri gorilmekte ve bu saglik sorunlari ileri duzeylere
ulastiinda Kisilerde erken olimler meydana gelmektedir. Psikolojik agidan
bakildiginda ise, Kisilerin diger insanlarin uyudugu zamanda calisir durumda
olmalari ve hayatin hareketli oldugu glndiz saatlerinde ise uyuyor olmalari
calisanlar Gzerinde baski olusturabilir. Bu durumda, kisilerde karamsarliklar ve
psikolojik acidan da yaslanmalar gorulmektedir. Bir baska psikofizyolojik sorun ise,
uyku duzensizlikleridir. Yapilan arastirmalara gore biyolojik ritim, ailesel ve
toplumsal etkinlikler, beslenme aliskanliklari ve dis dinyaya ilgi dizeyi ya da dis
diinyaya katilma arzusu gibi 6geler uykunun doyuruculugunu etkilemektedir (incir,
1998:63). Gece vardiyasi insanin biyolojisini etkilediginden, uyku dizeni tzerinde
de olumsuz etkilere neden olmaktadir. Gece vardiyalarinda galisan isgiler i¢in konut
kosullari, yapilan isin niteligi ve miktari, ilag kullanimi ve yaslanma gibi unsurlar da
uyku dizenini etkilemektedir. Konut kosullari uykunun siresine baglh olarak uyku
niteligini de etkilemektedir. Cevre gurultiisiinin fazla oldugu evlerde ikamet eden
kisiler, gece vardiyasi sonunda uyku agiklarini kapatmak icin sahip olduklari giindiiz
uykularinda strekli bolinmeler ve Kalitesizlik yasayacaklardir. Ayrica gece
vardiyasinda yapilan isin niteligi ve miktari da kisinin ¢alismadan sonra sahip olacagi
uyku Kalitesini belirler. Foret yapmis oldugu anket calismalarinda, vardiyal
calisanlar, isyerinde ortaya ¢ikan herhangi bir sorunu ¢ozmeden eve dondiklerinde
uykuya cabuk gecemedikleri ve uyku siresince sik stk uyandiklari bulgusunu elde
etmistir (incir,1998:63). Gece vardiyasindan sonra uyumak amaci ile kullanilan uyku
ilaclari her ne kadar kisa vadede Kisiler Gizerinde etkili olsa da, uzun vadede ciddi

saglik problemlerine neden olmaktadir. Diger taraftan da yaslanma ile birlikte
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kisilerin uyku sureleri kisalmakta ve gece vardiyalari sonunda sahip olduklari gtindiiz
uykularinda ¢alisanlar daha az uyumaktadirlar. Bu durumda ise viicudun uyku agigi
gittikce artmakta ve yorgunluk, saglik problemleri gibi diger sorunlar ortaya
citkmaktadir.

Psikososyolojik Sorunlar: Coklu vardiya sisteminin bireysel bazdaki diger sorunlari
ise psikososyolojik sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Toplumsal yasamin hayat
buldugu glndiz saatlerinde calisanlarin bu yasam icinde aktif olarak yer
alamamalari, toplumsal yasamin dinlendigi gece saatlerinde ise calisanlarin iste
olmalari, kisilerin kendileri disinda sahip olduklari aile yasantilarini ve toplumsal
yasantilarini da olumsuz yonde etkilemektedir. Vardiyal calisanin ¢alisma disi
yasaminin zamansal akisiyla, toplumsal yasantinin, toplumsal etkinliklerin zamansal
akisi  arasindaki  uyumsuzluklar, calisani  yalmzhga itmekte, topluma
yabancilastirmakta ve onun Oniine asilmasi gic engeller, sorunlar koymaktadir
(incir,1998:59).

Coklu vardiya calisma dlzeni bireysel sorunlara yol agmasi yaninda 6rgtsel
alanda da sorunlara neden olmaktadir. isin 6rgiitlenmesi sirasinda karsilagilan
zorluklar orgiitsel sorunlari olusturan onemli etmenlerden biridir. islevsel anlamda
yasanan sorunlarin kaynagr érgut amaclari dogrultusunda gerceklestirilen islevlerin
esgudimlenmesinin saglanamamasidir. Belirli bir is, farkli vardiyalarda farkh kisiler
tarafindan yapildigindan cesitli iletisim kopukluklari ve kalite farkliliklar
olusmaktadir. Bu durumda Uretim etkenliginde ve kalitesinde diistis gozlenmektedir.
Vardiya sisteminin hiyerarsik boyuttaki sorunlari incelendiginde, isin asil
sorumlularinin gece vardiyasinda bulunmasi kararlarin zamaninda alinamamasina
neden olur. Buna bagl olarak da Gretim aksamalari, zincirleme bozukluklar ve is
kazalari olusur. iscilere biyik sorumluluklar verilmesi bazi calisanlari motive
ederken bazilarinda ise tam aksi olarak strese neden olmaktadir. Is basarimi
dizeyinin gesitli olumsuz etmenlerden dolay! diismesi 6rgutsel bazda olusan diger
bir sorundur. Tekdiize, yinelenen ve is yikinlin fazla olugu gece vardiyasi
calismalarinda is basarim dizeyinin distugu yapilan arastirmalar sonucu saptanmistir
(Gillberg, 2003, s.103). Bu goruse karsit olarak diger bir arastirma sonucuna goére
belli bir duzeyde ergonomik olmayan kosullara sahip ¢alisma yerinde asiri yorgunluk
olusmasina ragmen is basarim diizeyi artmaktadir (incir, 1998, s.60). Gece
vardiyasinda performansin giindiiz vardiyasina gore ayni kalmasi veya artmasi cesitli

etmenlere gore aciklanabilir. Calisanlarin belirli hedeflere ulasma zorunlulugu, lcret
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artisi kazanmak ve bazi islerin basariminin gece ¢alismalarinda daha yuksek olmasi
gibi nedenlerle calisan performasinda artis gdzlenebilir. Porcu ve digerleri gece
vardiyasi performans 6lcumleri ile ilgili yaptiklari arastirma sonuglarina gore basit ve
karmasik olmayan islerde is basariminin geceleri daha yiiksek oldugunu saptamistir.
(incir, 1998, 5.60). Bunun nedenini de karmasik olmayan islerde hata yapma riskinin
az oldugu ve iscilerin yaptiklari is ile ilgili olarak sorumluluk almalarinin onlari
olumlu yonde etkiledigi seklinde aciklanmaktadir. Gece vardiyalarinda is kazalarinin
artis gézlenmesi, érgutlerin ¢oklu vardiya sisteminde karsilastiklari bir diger énemli
sorundur. Gece vardiyalarinda glindiiz vardiyalarina oranla is kazasi riskini arttiran
en O6nemli etkenin uyanikhidin vyitirilmesi oldugu cesitli arastirmalar sonucunda
saptanmistir (incir,1998,s.61). Bunun yani sira isin niteliksel yapis, is yiikii miktari,
motivasyon dlzeyinin disik olmasi da is kazalarinin olusmasina neden olan diger
etmenlerdendir. Cernobil, Bhobal ve Three Mile Island facialari, bu konuyla ilgili
yapilan arastirmalari destekler niteliktedir ve gece vardiyasinin yol actigi sorunlari
acik bir sekilde ifade etmektedir.

Calisanlarin motivasyonunun azalmasi, organizasyonlar icin verimsizlikleri
de beraberinde getirmektedir. Gece vardiyasi calisanlarinin karsilastiklari bireysel
sorunlar dikkate alinarak is doyumlarinin arttiriimasi ile 6rguttin genel motivasyonu
olumlu yonde etkilenecek ve bdylece gece vardiyasinin yarattigi érgutsel sorunlar
hafifleyecektir. Buna ek olarak is¢i devamsizliklarinin artmasi c¢oklu vardiya
dizeninde gece vardiyasinda karsilasilan bir baska orgitsel sorun olarak ele
alinmaktadir. Bircok arastirma genel saglik sorunlarina ve is kazalarina bagli olarak
calisanlarda devamsizliklarin daha ¢ok gérildugini ileri sirmektedir (incir, 1998
:62). Calisanlarin motivasyonlarinin disiik olmasi, zihinsel ve bedensel yorgunluk
iscilerin isten kacmalarina, ise ge¢c gelmelerine ve isi aksatmalarina neden
olmaktadir.

Coklu Vardiya dizeni ile ilgili sorunlara ¢6zum getirebilmek igin bu

sorunlara yol acan nedenler tzerinde durmak gerekir.

2.2.7. Coklu Vardiya Duzeninde Sorunlara Yol Acan Nedenler

Coklu vardiya duzeninde meydana gelen sorunlarin temel etmenlerini 6 ana
grupta toplamak mimkindir. Olumsuz etkileri belirleyen bu etmenler 6nceden

yapilmis arastirma sonuglarina bagli olarak belirlenmistir.
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Coklu vardiya sisteminde olusan sorunlari belirleyen etmenlerden birincisi
vardiya ¢alismasinin zamansal yapisidir. Bu yapi icinde vardiyanin baslangig ve bitis
saatleri, vardiya suresi, vardiyanin dondsum hizi ve yonl, haftanin ginleri
bulunmaktadir. insanin 24 saatlik biyolojik ritmi icerisinde uyanikhk diizeyinin,
fiziksel ve zihinsel aktivitesinin en distik oldugu zaman araligi gece 3:00 ve 5:00
saatleri arasindadir. Genel olarak isletmelerde vardiya baslangi¢ saatleri 6:00, 6:30,
7:00 ve 8:00 olarak tercih edilmektedir. Ancak, yapilan hatalari en alt dizeye
indirmek amaciyla saat 3:00 ile 5:00 arasinda bulunan kritik bolgeyi vardiya
baslangic ve bitis sureleri olarak paylastirmak, bitisin ve baslangicin canhiligindan
yararlanmay! saglayacaktir (incir, 1998:62). Fletcher ve Dawson’nin yaptiklari
uyaniklik ve performans testlerine dayanarak vardiya stiresinin 8 saatten fazla oldugu
durumda yorgunluk miktarinin 8 saatten az oldugu duruma gore yaklasik %15 daha
fazla oldugunu bulunmustur. Diger taraftan vardiya doniisim hizi tzerinde yapilan
arastirmalarda geliskiler oldugu sonucuna varilmistir. Bougrine ve digerlerinin 1998
yilinda yapmis olduklari arastirmada yavas rotasyon olan vardiya sisteminde,
vicutun uyum yetenegi degerlendirilerek calisanlarin performansa tepki suresi ve
uyanikhgin daha yiksek dizeyde oldugu bulunmustur. Buna karsilik olarak, 2004
yilinda Lamond’un yayimlamis oldugu makalede Folkord’un yapmis oldugu
arastirmalardan bahsedilerek yavas rotasyonun vardiya sisteminde vicut ritmini
degistirmesi sonucunda yorgunlugun arttigi ve bu dogrultuda da hizli rotasyonun
uygun oldugu vurgulanmistir. Vardiya dontsim yoni ile ilgili Akerstadt yapmis
oldugu arastirmalarda saat yonl vardiya donlsum yoninin (sabah-aksam-gece)
calisanlara daha fazla dinlenme payi sagladigi icin saat yonu tersi donlsiim yonine
(gece-aksam-sabah) tercih edildigi belirtilmektedir (incir, 1998:62). Haftanin
gunlerinin vardiya sistemindeki etkilerinin incelemek amaci ile Fletcher ve
Dawson’nin  yapmis olduklari arastirmada haftanin glnlerinin uyanikhik ve
performans (zerinde herhangi bir etkisi bulunmadi§i sonucuna variimistir
(Fletcher&Dawson, 2001:.75).

Coklu vardiya sisteminde olusan sorunlari belirleyen bir diger etmen ise
biyolojik islevlerin glinboyu gosterdigi dalgalanmalardir. Biyolojik islevlerin yuksek
oldugu giindiiz saatlerinde insanlarin calismaya daha yatkin olmalarina karsilik gece
saatlerinde salgilanan melatonin hormonuna bagli olarak kisilerin uyku diizeylerinde

artis, is yapma isteklerinde ise azalis oldugu gozlenmektedir. Vardiya saatleri
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diizenlenirken biyolojik ritmin yapisi da g6z 6niine alinmahdir. Cinkid insanlarin
yasamsal faaliyetleri guintin farkl sekillerinde farkli sekilde gergeklesmektedir

Uclincii etmen ise isin niteliksel yapisi ve is yukiniun miktari olarak ele
alinmistir. Isin zihinsel ve fiziksel agirhkta olmasi gece vardiyasindaki performansi
o6nemli 6lciide etkilemektedir. Bir baska unsur ise isin tekdiize olmamasi, anlamli ve
cekici olmasidir. Gillberg ve digerleri yapmis olduklar arastirmalarda isin
tekdlzeligi azaldiginda ve is surekli dikkat gerektirmeyen bir is oldugunda gece
vardiyasindaki hata oraninin azaldigi ve performansin arttigi bulgularini elde
etmislerdir (Gilberg ve digerleri, 2003:04). Yine ayni arastirma sonuclarina gore
gece vardiyasindaki uyku hali daha ylksek olmasina karsin yapilan arastirmada bu
durumun performans Uzerine etkisi olmadigi bulunmustur. Bu durumun 6nemli
nedenlerinden biri daha dusuk dretim miktari ve buna bagh olarak da hata yapma
riskinin azalmasidir (Gillberg ve digerleri, 2003:105).

Bir diger etmen ise c¢alisanlarin kisisel 6zellikleridir. 45 yas Ustli ¢calisanlar
icin daha 6nceden belirtilen psikofizyolojik sorunlarin artmasindan dolayi bu Kisilere
gece vardiyas! gorevlerinde mumkiin oldugunca yer verilmemesi veya bu Kisilerin
sagliksal yapilar géz onune alinarak gorev paylasiminin dizenlenmesi gerekir.
Bunun yani sira ¢alisanlarin kidem sirelerindeki artis, Kisilerin vardiya sisteminin
etkilerine dayanabilme miktarini da arttirmaktadir (Gillberg ve digerleri, 2003:106).

Ayrica calisanlarin maruz kaldiklari ¢evresel etmenler de gece vardiyasi
sorunlarina yol acan etmenler arasindadir. Calisma saatleri disinda ¢alisanlara daha
fazla zaman kalmasi ve Kkisilerin bos zamanlarini daha etkili ve verimli olarak
degerlendirmeleri icin ulasim icin gecen toplam strenin az olmasi gerekir.Bunlara ek
olarak calisanlarin ikamet ettikleri ¢evrenin gurilti miktari, gece vardiyasi sonunda
gundiz uyuyan Kisilerin uyku kalitesi tizerinde etki gostermekte ve bu da calisanlarin
Is performanslarini etkilemektedir. Vardiya sisteminin ¢alisanlar Gzerindeki yipratici
etkilerini hafifletmek amaci ile Kkisilerin tatminkarliklarini arttiracak olanaklar
saglanmalidir. Gece vardiyasi icin verilen ek cret, calisma kosullarinin ergonomik
acidan uygun hale getirilmesi, olumlu arkadas ve uUst-ast iliskileri, gece vardiyasina
gonalli olma gibi duzeltici etmenler olusacak sorunlarin en alt diizeye indirilmesine
yardimci olmaktadir.

Sonug olarak, toplumsal yasam olusacak olan sorunlari etkileyen etmenler

arsinda yer almaktadir. Calismanin zamansal yapisi, bireysel etkilerle toplumsal
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etkinlikler arasindaki kosutlugu bozdugu 6l¢lide coklu vardiya dizeninin calisma
tizerindeki yipratici etkisi biyiimektedir (incir, 1998:63) .
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UCUNCU BOLUM

3. MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boéliminde Gaziantep ili halicihk sektort calisanlarini
kapsayan anket calismasina dayali olarak gerceklestirilen bir arastirma
bulunmaktadir. Arastirmanin bu béliminde; sirasiyla arastirmanin énemi, amaci,
arastirmanin kapsami ve sinirlari, arastirmanin yontemi ile arastirma sonucunda elde

edilen bulgular ve bunlarin degerlendirilmesi konulari yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN ONEMI
Son yillarda Gaziantep ilinde hizli gelisen sektdrlerden biri makine halicilig

sektoru olmustur. Firmalar gelisen teknolojiye hizli bir sekilde ayak uydurmakta ve
dinya hali dretimindeki paylarini gittikgce arttirmaktadirlar. Gaziantep’te Uretilen
makine halilarina olan talep, Gretimi arttirmakla birlikte, yeni tretim teknikleri ve
teknolojik gereklilikler tum isyerlerini 7/24 Uretim yapmak zorunda birakmistir.
Calismamiz vardiyali calisma sisteminin getirdigi en bilinen sorunlarin, isgoren
motivasyonuna etkisini 6lgtlmesi ve ¢ozim onerisinde bulunulmasi amaciyla yapilan

bir calismadir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI
Arastirmanin amaci, vardiyali calisma sistemindeki en belirgin sorunlarin,

isgéren motivasyonuna etkisini 6lctimleyip, ¢6zum 6Onerisinde bulunmaktir. Bu
arastirma ile isgorenlerin  vardiyalh calisma sistemindeki  sorunlarinin,
motivasyonlarina, dolayisiyla verimliliklerine etkisinin ortaya konulacagi

dustnilmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLAR
Gaziantep Halicililar Odasina kayith 138 adet firma bulunmakta olup

bunlardan 74 adedi faal durumdadir (www.halicilarodasi.com). Bu isletmelerin her
birinde dokuma bolumlerinde vardiyali olarak calisan ortalama 20 adet isci
bulundugu tahmin edilmektedir. Bu arastirma, Gaziantep’te hali fabrikalarinda


www.halicilarodasi.com
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vardiyall sistemde ¢alisan 123 is¢iyi kapsamaktadir. Konunun yonetim literaturiinde
yeni inceleniyor olmasi ve arastirmanin kesfedici olmasi, daha sonra bu konuda

yapilacak benzer calismalara isik tutacak sekilde yapilandiriimasina sebep olmustur.

3.4.  ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
Iscilerin vardiyali calisma sistemindeki motivasyon diizeyleri ile vardiyali

calisma sisteminde Kkarsilastiklari sorunlar arasinda bir iliski vardir.

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMI
Arastirma 123 adet isciye doldurulan 5°li Likert Olgegi tipinde toplam 13

soru igeren anket formlarinin analizi ile yapiimistir. Anketlerin bir kismi arastirmaci
tarafindan iscilerle birlikte doldurulurken, bir kismi ise orta dlzey yoneticilerin

yardimi ile iscilere doldurtulmustur.

36. EVREN ve ORNEKLEME SECIiMI
Arastirmanin ana kdtlesini, Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hali

fabrikalarinda vardiyali sistemde calisan 123 isci olusturmaktadir. iscilerin
demografik ve sosyo-kilturel dagilimlarina “Bulgular” kisminda yer verilmistir.

3.7. VERILERIN TOPLANMASI
Arastirmada, rasgele secilen 123 isciye elden anket formu verilip cevap almak

suretiyle genel sonuclar ¢ikarma amaci gudulmastar. Arastirma icin bir anket formu
hazirlanmistir. Bu formun bir 6rnegi bu ¢alismanin sonunda ekler bélimundeki EK-

1’de verilmistir.

3.8. VERILERIN ANALIZI
Verilerin de@erlendirilmesinde SPSS 16.0 (Statistical Package for Social

Science) paket programindan yararlaniimistir. Buna Gore;

Anket formu icerisinde 3 farkli grupta sorular sorulmustur.
1. Kategori sorularda iscilerin demografik, sosyo-kdlturel ve is deneyimlerini
6lcen sorular sorulmus olup, bu grupta yer alan her bir soru igin, ayri ayri

frekans dagilimlari tablolar halinde verilmistir.

2. Kategori sorularda iscilerin vardiyali calisma sisteminden kaynaklanan

sikayetlerden etkilenme diizeyi 9 adet soru sorularak besli Likert 6lceQi ile
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Olcimlenmistir. Anket sorularinin 6n testinde bu sorulardan 2 adedi
glvenirlilik analizi sonuclari degerini distrdugiinden, anketten ¢ikariimistir.
Anketin son hali ile sorulan 7 soruya verilen yanitlarin yizdesel dagilim
tablosu ve ortalama katilim dlzeylerinin aritmetik ortalamalari tablolar
halinde verilmistir. Bu kategoride yer alan sorularin guvenirlilik diizeyi SPSS
programinin “Reliabilitiy Analysis” metodu ile tekrar 6lcimlenmistir.

Guvenilirlik analizinin sonuclarina gore elde edilen 0,885 Cronbach’s Alpha

degeri verilerimizin givenirliligini dogrular niteliktedir.

Tablo 4 Sorunlara katilim duizeyleri sorulari guvenirlilik analizi

Gulvenirlilik Analizi

Cronbach’s
Alpha Soru adedi
,885 7

3. Kategori sorularda iscilerin soru vardiyali c¢alisma sistemi igerisinde

motivasyon duzeylerini 6lgmeye yonelik 6 ile sorulmustur. Bu sorularda da
besli Likert olcegi kullanilmistir. iscilerin bu sorulara verdigi cevaplarin
toplam sayisal degerinin aritmetik ortalamasina gore iscilerin motive olup
olmadigi degerlendirilmistir. Bu gruptaki sorularin da givenirlilik dizeyi
“Reliability Analysis” metodu ile 6lgumlenmistir.

Guvenilirlilik analizinin sonuclarina gore elde edilen 0,871 Cronbach’s

Alpha degeri verilerimizin guvenirliligini dogrular niteliktedir.

3.9.

Tablo 5 Motivasyon duzeyi sorulari givenirlilik analizi

Guivenirlilik Analizi

Cronbach'’s
Alpha Soru adedi
871 6

BULGULAR

Arastirma ile ilgili olarak hazirlanan anketteki sorulara verilen yanitlarin

grafik ve yorumlarla degerlendirmesi asagida sunulmustur.
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Tablo 6 Ankete katilanlarin yas aralig!

YAS ARALIGI
Gecgerli Kumulatif
Frekans Yiuzde Yiuzde Yuzde
20 alti 5 4,07 4,07 4,07
20-25 23 18,70 18,70 22,76
25-29 38 30,89 30,89 53,66
Degigsken |30-34 32 26,02 26,02 79,67
35-39 14 11,38 11,38 91,06
40-45 8 6,50 6,50 97,56
45 Usti 3 2,44 2,44 100
Toplam ]@A$ ARAI 169 100
35,00-
30,89
30,004
25,004
20,004
15,00
10,004
5,001
0,004

20alti 20-25 25-29 30-34 35-39 4045 45ustu

Ankete katilan iscilerin %4,1’i 20 yas alti, %18,7’si 20-25 yas arasi %30,9°u
25-29 yas arasi %26’s1 30-34 yas arasi %11,4’U 35-39 yas arasi %6,5°i 40-45 yas

arasi ve kalan %2,4’1tk kismin 45 yas tstu oldugu sonucuna variimistir.

Tablo 7 Ankete Katilanlarin Egitim dizeyi

EGITiM DUZEYi
Gecgerli Kumulatif

Frekans |Yizde Yuzde Yluzde

Degisken Ilkokul 65 52,85 52,85 52,85
Ortaokul-Lise 58 47,15 47,15 100
Toplam EGIF#EDUZEMO0 100
Ortaokul-Lise
ilkokul

44,00 46,00 48,00 50,00 52,00 54,00
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Ankete katilan iscilerin %52,8’lik cogunlugu ilkokul %47,2’si Ortaokul ve

Lise mezunudur.

Tablo 8 Ankete Katilanlarin Medeni Durumu

MEDENi DURUM
Gegerli Kumulatif
Frekans Yuzde Yuzde Yuzde
Degisken Evli 109 88,62 88,62 88,62
Bekar 14 11,38 11,38 100
Toplam 123 100 100

EMi Bekar
Ankete Kkatilan iscilerin %88,6’s1 evli %11,4’( bekardir

Tablo 9 Ankete Katilanlarin Dogum Yeri

DOGUM YERI
Gegerli Kumulatif
Frekans Yuzde Yuzde Yuzde
Koy 30,00 24,39 24,39 24,39
Degisken !(asaba 11,00 8,94 8,94 33,33
lice 36,00 29,27 29,27 62,60
Sehir 46,00 37,40 37,40 100,00
Toplam 1123 ., = 1100 100

Koy Kasaba lice Sehir

Ankete katilan isgilerin %24,4 kdy, %8,9’u kasaba, %29,3’U ilce ve %37,4°U

sehirde dogmustur.



Tablo 10 Ankete Katilanlarin En verimli olduklarini distndukleri vardiya

saatleri
EN VERIMLI VARDIYA SAATI
Gegerli Kumilatif
Frekans Yuzde Yluzde Yuzde
08:00-16:00 57,00 46,34 46,34 46,34
Degisken 16:00-24:00 47,00 38,21 38,21 84,55
24:00-08:00 19,00 15,45 15,45 100,00
Toplam 123 100 100
50,00- |
40,00./ |
30,00 i
20,00
10,00-/
0,00

08:00-16:00

16:00-24:00

24:00-08:00
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Ankete Kkatilan iscilerin %46,3’0 08:00-16:00, %38,2’si 16:00- 24:00 ve

%15,4°( ise 24:00-08:00 vardiyalarinda daha verimli ¢alistiklarini belirtmislerdir.

Tablo 11 Ankete Katilanlarin Toplam is Tecriibeleri

TOPLAM iS TECRUBESI

Gegerli Kumiulatif
Frekans Yuzde Yuzde Yuzde
0-5Yill 43,00 34,96 34,96 34,96
6-10 YIl 24,00 19,51 19,51 54,47
Degisken 10-15 VIl | 36,00 29,27 29,27 83,74
15-20 Yil 12,00 9,76 9,76 93,50
20 tizeri 8,00 6,50 6,50 100,00
Toplam 123 100 100
20 Gzeri
15-20 Vi
10-15 Y | | 29,27
6-10 Yl | 19,51
[
0-5 Vi 34,96
0,00 500 10,00 1500 20,00 2500 3000 35,00

Ankete katilan iscilerin %34,96°s1 0-5 yil %19,51’i 6-10 yil, %29,27’si 10-15
yil, %9,75’s1 15-20 yil ve %6,5’si 20 yil ve Uzeri is tecrubesine sahip olduklarini

belirtmislerdir.
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Calismamizda vardiyal calisma dizenindeki sorunlara isgdérenlerin bakis

acisini 6lgmede yukaridaki sorular sorulmus ve buna gore yukaridaki gibi bir dagihm

ortaya ¢ikmistir. Bu tabloda gorilen yizdesel dagilimlar tek basina bir anlam ifade

etmemekle birlikte, her soruya iscilerin verdigi katilma dizeyi 1‘den 5’e kadar

numaralandirilmistir. Buna gore “Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan, “Katilmiyorum”

2 puan, “Kararsizim” 3 puan, “Katiliyorum” 4 puan ve “Kesinlikle Katiliyorum” 5

puan olarak degerlendirilmistir. Bu puanlamaya gore iscilerin sorulara verdigi

puanlarin dagilimi asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 12 Vardiyal ¢calisma ylzinden dizenli uyuyamiyorum

Sikhk Yuzde Gegerli Ylizde | Kamdalatif Yizde
Kesinlikle Katiimiyorum 40 32,5 32,5 32,5
Katilmiyorum 26 21,1 21,1 53,7
Kararsizim 7 57 57 59,3
Katiliyorum 32 26 26 85,4
Kesinlikle Katiliyorum 18 14,6 14,6 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 12’ye gore “Vardiyali calisma yuzinden dizenli uyuyamiyorum.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %32,5 ile “ Kesinlikle Katilmiyorum”

olmustur.

Tablo 13 Vardiyali ¢calismanin fiziksel sagligim tzerinde olumsuz etkisi vardir

Siklik Yizde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 29 23,6 23,6 23,6
Katilmiyorum 38 30,9 30,9 54,5
Kararsizim 5 4,1 4,1 58,5
Katiliyorum 34 27,6 27,6 86,2
Kesinlikle Katiliyorum 17 13,8 13,8 100,01
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 13’e gore “Vardiyali calismanin fiziksel saghgim tzerinde olumsuz

etkisi vardir.”

“Katiimiyorum” olmustur.

sorusuna katilmcilarin en fazla verdigi

cevap

%30,9 ile
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Tablo 14 Vardiyal ¢calismanin ruh sagligim tGzerinde olumsuz etkisi vardir

Siklik Yizde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 29 23,6 23,6 23,6
Katiimiyorum 42 34,1 34,1 57,7
Kararsizim 6 4,9 4,9 62,6
Katiliyorum 29 23,6 23,6 86,2
Kesinlikle Katiliyorum 17 13,8 13,8 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo.14’e gore “Vardiyali calismanin ruh saghgim tzerinde olumsuz etkisi

vardir.” sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %34,1 ile “Katilmiyorum”

olmustur.

Tablo 15 Vardiyali calismak aile iliskilerimizi olumsuz etkiliyor

Sikhk Yuzde Gegerli Ylizde | Kamdalatif Yizde
Kesinlikle Katiimiyorum 31 25,2 25,2 25,2
Katilmiyorum 40 32,5 32,5 57,7
Kararsizim 4 3,3 3,3 61,0]
Katiliyorum 26 21,1 21,1 82,1
Kesinlikle Katiliyorum 22 17,9 17,9 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 15’e gore “Vardiyali calismak aile iliskilerimizi olumsuz etkiliyor.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %32,5 ile “Katiimiyorum” olmustur.

Tablo 16 Vardiyah ¢alistigim icin diizenli bir hayatim yok

Sikhk Yuzde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 35 28,5 28,5 28,5
Katilmiyorum 34 27,6 27,6 56,1
Kararsizim 3 2,4 2,4 58,5
Katiliyorum 21 17,1 17,1 75,6
Kesinlikle Katiliyorum 30 24,4 24,4 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 16’ya gore “Vardiyali cahstigim icin duzenli bir hayatim yok.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %28,5 ile “Kesinlikle Katilmiyorum”

olmustur.
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Tablo 17 VVardiyah ¢calistigim icin arkadas cevremden kopuk yasiyorum

Sikhk Yuzde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katiimiyorum 21 17,1 17,1 17,1
Katilmiyorum 38 30,9 30,9 48,0]
Kararsizim 8 6,5 6,5 54,5
Katiliyorum 27 22,0 22,0 76,4
Kesinlikle Katiliyorum 29 23,6 23,6 100,01
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 17’ye gore “Vardiyali calistigim icin arkadas cevremden kopuk
yasiyorum.” sorusuna Kkatihmcilarin en fazla verdigi cevap %30,9 ile

“Katiimiyorum” olmustur.

Tablo 18 Vardiyal calisma sistemi isyerimizde hatali uygulaniyor

Sikhk Yuzde Gegerli Ylizde | Kamdalatif Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 31 25,2 25,2 25,2
Katilmiyorum 45 36,6 36,6 61,8
Kararsizim 24 19,5 19,5 81,3
Katiliyorum 15 12,2 12,2 93,5
Kesinlikle Katiliyorum 8 6,5 6,5 100,01
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 18’e gore “Vardiyali ¢alisma sistemi isyerimizde hatali uygulaniyor.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %36,6 ile “Katiimiyorum” olmustur.

Vardiyali calisan isgorenlerin motivasyon diizeyini élgmek amaci ile sorulan
sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi asagidaki gibidir. Bu sorularin sorulmasindaki
amac isgorenleri motivasyon diizeylerine goére siniflandirmaktir. iscilerin her bir
soruya verdikleri katilma duzeylerinin rakamsal degerlerinin aritmetik ortalamasi,

isgérenlerin motivasyon diizeyini belirlemektedir.
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Siklik Yizde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 20 16,3 16,3 16,3
Katiimiyorum 22 17,9 17,9 34,1
Kararsizim 14 11,4 11,4 45,5
Katiliyorum 48 39,0 39,0 84,6
Kesinlikle Katiliyorum 19 15,4 15,4 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 19’a gore “Vardiyal calisma duzeni calisma istegimi arttiriyor.”

sorusuna katihmcilarin en fazla verdigi cevap %39 ile “Katiliyorum” olmustur.

Tablo 20 Vardiyal calisma duzeninde calismayi arzu etmekteyim

Sikhk Yuzde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katiimiyorum 22 17,9 17,9 17,9
Katilmiyorum 21 17,1 17,1 35,0
Kararsizim 17 13,8 13,8 48,8
Katiliyorum 40 32,5 32,5 81,3
Kesinlikle Katiliyorum 23 18,7 18,7 100,01
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 20’ye gore “Vardiyali calisma dizeninde calismayi arzu etmekteyim.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %32,5 ile “Katiliyorum” olmustur.

Tablo 21 Vardiyali ¢calisma diizeni basarma istegimi arttiriyor

Siklik Yizde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yizde
Kesinlikle Katilmiyorum 22 17,9 17,9 17,9]
Katilmiyorum 28 22,8 22,8 40,7
Kararsizim 17 13,8 13,8 54,5
Katiliyorum 40 32,5 32,5 87,0
Kesinlikle Katiliyorum 16 13,0 13,0 100,0
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 21’e gore “Vardiyali ¢alisma duzeni basarma istegimi arttiriyor.”

sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %32,5 ile “Katiliyorum” olmustur.



Tablo 22 Vardiyali calisma duzeni
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arkadaslarimla iliski kurma dizeyimi

arttiryor
Sikhk Yuzde Gegerli Ylizde | Kamdalatif Yizde

Kesinlikle Katiimiyorum 19 15,4 15,4 15,4
Katilmiyorum 21 17,1 17,1 32,5
Kararsizim 26 21,1 21,1 53,7
Katiliyorum 47 38,2 38,2 91,9
Kesinlikle Katiliyorum 10 8,1 8,1 100,0
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 22’ye gore “Vardiyali calisma dizeni arkadaslarimla iliski kurma

dizeyimi arttiriyor.” sorusuna katihmcilarin en fazla verdigi cevap %38,2 ile

“Katiliyorum” olmustur.

Tablo 23 Vardiyal ¢calisma duzeni sa

esinde daha yuksek Ucret alabilirim

Sikhk Yuzde Gegerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 54 43,9 43,9 43,9]
Katilmiyorum 17 13,8 13,8 57,7
Kararsizim 29 23,6 23,6 81,3
Katiliyorum 17 13,8 13,8 95,1
Kesinlikle Katiliyorum 6 4,9 4,9 100,01
Toplam 123 100,0 100,0

Tablo 23’e gore “Vardiyali ¢calisma dizeni sayesinde daha ylksek Ucret

alabilirim.” sorusuna katilimcilarin en fazla verdigi cevap %43,9 ile “Kesinlikle

Katiimiyorum” olmustur.

Tablo 24 Vardiyal ¢calisma dizeni ise duydugum ilgiyi arttirmaktadir

Siklik Yizde Gegcerli Yuzde | Kumulatif Yuzde
Kesinlikle Katilmiyorum 19 15,4 15,4 15,4
Katilmiyorum 34 27,6 27,6 43,1
Kararsizim 11 8,9 8,9 52,0]
Katilyorum 44 35,8 35,8 87,8
Kesinlikle Katiliyorum 15 12,2 12,2 100,0]
Toplam 123 100,0 100,0
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Tablo 24’e gore “Vardiyali cahisma dizeni ise duydugum ilgiyi
arttirmaktadir.” sorusuna katihmcilarin en fazla verdigi cevap %35,8 ile

“Katiliyorum” olmustur.

iscilerin vardiyali calisma sistemindeki motivasyon diizeylerini 6lgmeye
yonelik sorulara verdigi cevaplarin sayisal degerleri toplaminin ortalamasi alinmistir.
Buna gore, bu gruptaki 6 adet soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3’den
yilksek olan isgdrenler “Motivasyon Diizeyi Yiiksek isgdren” ortalamasi 3’den disiik
olan isgorenler ise“Motivasyon Diizeyi Dusiik Isgoren” olarak iki farkli gruba
ayrilmistir. Bu iki grubun vardiyali calisma sistemindeki sorunlara katilma diizeyleri

asagidaki tabloda gosterilmistir.



Tablo 25 Farkli Motivasyon Diizeylerindeki isgorenlerin Sorunlardan Etkilenme Diizeyi
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Vardiyali Vardiyali Vardiyali
calismanin fiziksel| ¢alismanin ruh Vardiyall cahstigimicin | Vardiyali calisma
Vardiyali ¢calisma | sagligim tzerinde | saghgim tGzerinde |Vardiyali caismak| c¢alistigim igin arkadas sistemi
ylzinden dizenli| olumsuz etkisi olumsuz etkisi aile iliskilerimizi dizenli bir cevremden kopuk | isyerimizde hatali
MOTIVASYON DURUMU uyuyamiyorum. vardir. vardir. olumsuz etkiliyor. hayatim yok. yaslyorum. uygulaniyor.
MOTIVASYON Ortalama 2,03 2,00 1,83 1,89 1,83 2,18 2,24
DUZEYI YUKSEK " 671em sayisi 72 72 72 72 72 72 72
iISGOREN
Standart Sapma 1,21 1,03 0,93 1,08 1,07 1,19 0,97
MOTIVASYON Ortalama 3,63 3,86 3,92 3,94 4,20 4,25 2,59
DUZEYIDUSUK  G4z1em sayisi 51 51 51 51 51 51 51
ISGOREN
Standart Sapma 1,40 1,18 1,02 1,10 1,11 0,84 1,40
TOPLAM Ortalama 2,69 2,77 2,70 2,74 2,81 3,04 2,38
Gozlem Sayisi 123 123 123 123 123 123 123
Standart Sapma 1,51 1,43 1,41 1,49 1,60 1,47 1,18
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Bu tablonun sonuglarina gére motivasyon diizeyi yiksek 72 adet isgorenin
“Vardiyal ¢alisma yiziinden duzenli uyuyamiyorum” sorusuna verdikleri puanlarin
ortalamasi 2,03 olup, motivasyon duzeyi yiksek isgéren grubunun bu sorundan
etkilenmedigi soylenebilir. Motivasyon diizeyi disuk 51 adet isgorenin verdikleri
puanlarin ortalamasi 3,63 olup bu sorundan etkilendikleri gértilmektedir.

Motivasyon duzeyi yuksek 72 adet isgorenin “Vardiyali ¢alismanin fiziksel
sagligim Gzerinde olumsuz etkisi vardir” sorusuna verdikleri puanlarin ortalamasi 2
olup, motivasyon diizeyi yiksek isgéren grubunun bu sorundan etkilenmedigi
dastinulebilir. Motivasyon duzeyi dusiik 51 adet isgorenin verdikleri puanlarin
ortalamasi 3,86 olup puan bu sorundan buyik oranda etkilendikleri kanisina
varabiliriz.

Motivasyon dizeyi yuksek isgorenlerin “Vardiyali ¢alismanin ruh saghgim
tzerinde olumsuz etkisi vardir” sorusuna verdikleri puanlarin ortalamasi 1,83 olup,
motivasyon duzeyi yuksek isgoren grubunun bu sorundan etkilenmedigi kanisina
varilabilir. Bu soruya cevap veren motivasyon dizeyi disik 51 isg6renin adet
verdikleri puanlarin ortalamasi 3,92 olup bu sorundan biylk oranda etkilendikleri
kanisina varilabilir.

Yiksek motivasyon dizeyine sahip isgorenlerin “Vardiyali calismak aile
iliskilerimizi olumsuz etkiliyor.” sorusuna verdikleri ortalama puan 1,89 olup,
motivasyon dlzeyi yuksek isgdren grubunun bu sorundan etkilenmediklerini
belirtirken, motivasyon dizeyi dusik 51 isgéren bu soruya ortalama 3,94 puan
vererek bu sorundan etkilendiklerini belirtmislerdir.

“Vardiyali calistigim icin duzenli bir hayatim yok.” Sorusuna yiksek
motivasyon dizeyindeki isgorenler ortalama 1,83 puan vererek bu sorundan
etkilenmediklerini belirtirken, motivasyon seviyesi disuk isgéren grubunun bu
soruya verdikleri ortalama puan 4,20 olup, bu sorundan Onemli derecede
etkilendikleri gortlmektedir.

“Vardiyali calistigim icin arkadas cevremden kopuk yasiyorum.” Sorusuna
yuksek motivasyon duzeyindeki isgorenler ortalama 2,18 puan vererek bu sorundan
etkilenmediklerini belirtirken, motivasyon seviyesi disuk isgéren grubunun bu
soruya verdikleri ortalama puan 4,25 olup, 0Onemli derecede etkilendikleri
gortlmektedir.

“Vardiyali calisma sistemi isyerimizde hatali uygulaniyor.” Sorusuna

motivasyon seviyesi yuksek isgorenler ortalama 2,24 puan verirken, motivasyon
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seviyesi disuk isgorenler ortalama 2,59 puan vermistir. Her iki grubunda bu
sorundan etkilenmedigi soylenebilir.

Tablo ile ilgili 6zet olarak motivasyon duzeyi farkli isgérenlerin, vardiyal
calisma sistemindeki sorunlara katilma duizeyinin farkh dizeyde oldugu
gozlenmektedir. Bu sonug isgdrenlerin vardiyali galisma sistemindeki sorunlara bakis
acisi, vardiyali calisma sistemindeki motivasyonlarina gore farklilik gostermektedir

hipotezimizi dogrulamaktadir.
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4. SONUC VE ONERILER

Calismanin bu bolimiinde arastirma ve bulgularin sonuglari ile ilgili bilgiler ile

bu sonuclarin ¢ézimune yonelik onerilere yer verilecektir.

4.1. SONUCLAR

insanlar, yasadiklari hayatin dogal kosullari ve ahskanliklar nedeniyle,
gindiz calismaya egilimlidirler. Glnduz calismak ve gece uyumak icin adeta
programlanan  biyolojik yapi vardiyall calismadan etkilenmektedir. insan
organizmasi ve bedenin biyolojik aliskanliklari birbirini takip eden uyku ve uyaniklik
cemberi Uzerine kuruludur. Vardiyali ¢alisanlar; saghkh erigkinlerde uyku,
organizmanin istedigi saatte degil de, cogu kez, bedenleri uyanik olmak istedigi
saatte uyumaya cabalar. insani aliskanliklarda ortaya ¢ikan farklilik beraberinde is
performansini etkiler. Soyle ki; insanoglu, kendisi icgin, sabah 2:00-5:00 saatleri
arasinda en uykulu saatleri olarak benimsemistir. Yillarca gece calismis olsa da,
cogunlukla, bu durum degismemektedir. Cesitli laboratuar calismalari ile saha
calismalarinin sonuclari uykusuz kalmanin veya uyku halinin Kkisinin performansini,
hafizasini, zeka kapasitesini, hareket sistemini ve psisik davranislarini etkiledigini
gostermistir.

Vicudun temel fonksiyonlarinin bircogu, gundiz saatlerinde azami bir
seviyeye yukselir ve gece ile birlikte bu fonksiyonlar asgari bir diizeye diser.
Ornegin; vicut 1sisi, kalp atis hizi, kan basinci, solunum orani giin igerisinde
yukselir, en yiksek seviyesine ulastiktan sonra, gece diser. Farkl insanlar islerinin
zamanlamasindaki degisikliklere adaptasyonda farkli yeteneklere sahiptir. insanlar
bu yeteneklerine gore sabah ve aksam tipleri olarak ikiye ayrilirlar. Sabah tipleri
erken kalkar, en iyi calismasini giinlin erken saatlerinde yapar ve aksam yavaslar.
Aksam tipleri ise, zirvelerine yavasca aksamlari ulasirlar. insanlarin geneli ¢ok giiclii

sabah tipleridir ve gece ¢alismasina uyumu en zor sey olarak gérmektedirler.
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Yapilan ¢alisma ile alinan en 6énemli sonuglardan biri isgorenlerin vardiyali
calisma sistemi yuzinden fazladan bir maddi getiri saglayamayacaklari kanisidir.
icinde bulunduklari ve kendilerine meslek edindikleri sektorler onlari vardiyali
calismak zorunda birakmistir. Ancak buna ragmen isgorenlerin vardiyal calisma

sisteminden tamamen sikayetci olmadi§ini gérmekteyiz.

Yapilan calisma ile vardiyali calisanlar her ne kadar bu yasam kosullarini
benimsemis olsalar da belirli sorunlarin motivasyon dizeylerine etki ettigi
gortlmektedir. Oyle ki motivasyonu dusik kisiler sorunlardan daha ok etkilenirken,

sorunlardan daha az etkilenen kesim ise daha motive calismaktadirlar.

4.2 ONERILER

1- lIscilere gore en temel sorun, aile iliskilerinde olmaktadir. Diizensiz bir calisma
sistemi aile bireylerinden uzaklasmalarina neden olabilmektedir. Hatta kimi evli
ciftler farkli isletmelerde farkli vardiya saatlerinde calismakta, ayni evde
yasadiklari halde birbirlerini glnlerce gérmeyebilmektedirler. Vardiyali calisma
sisteminin aile yasantisi etkisi ayri bir c¢alisma konusu olabilir. Ancak
gozlemlerimizden yola ¢ikarak, diger aile bireylerinin de isyerini benimsemeleri
ve vardiyal calisan isgoreni desteklemeleri saglanmalidir. Bu nedenle isletme
calisanlari ile birlikte diizenlenebilecek sosyal aktiviteler (piknik, bayramlasma,
tatil v.s.) ve gerektiginde isverenin isgdrenin ailesini ziyaret etmesi gibi destekler,
aile  bireylerinin  calisani  desteklemesinde  6nemli  rol  oynayacagi

dustnilmektedir.

2- lsciler icin bir diger énemli sorunun uykusuzluk problemi oldugu gériilmektedir.
Biyolojik ritmi bozulan c¢alisanlarin uyku problemi yasamasi normal kabul
edilmektedir. Ancak 6zellikle insanlarin uyumaya programlandiklari saatlerde
yapilacak islerde risk ve yogunluk azaltilmaya cahlisiimalidir. Ayrica dogru
dizenlenmeyen ulasim programlari nedeni ile mesai saatlerinin Uzerine binen
ulasim saatleri de isgorenin uykusuz kaldigi siireyi uzatmaktadir. Bu yizden
isgorenlerin servis guzergahlarini ve ulasim surelerini kisaltacak 6nlemler

alinmalidir.

3- Uykusuzlukla birlikte psikolojik ve fizyolojik sorunlar da ortaya ¢ikabilmektedir.
Psikolojik ve fizyolojik sorunlari ilerlemis olan isgdérenler kendilerine ve

isletmeye zarar verebilir hale gelebilirler. Bu konuda isgtrenlerin davranislarinin
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dikkatlice takip edilmesi ve gerektiginde gecikmeden bir uzmana

yonlendirilmeleri saglanmalidir.

Sirketlerin ayrica uyguladiklari vardiya sistemini gbdzden gecirmeleri
gerekmektedir. Ust diizey yoneticiler ya da isverenler dogru vardiya sistemini
sectiklerini dustnebilirler. Ancak sectikleri sistemin uygulama asamalarini
kontrol edip, gereken degisiklikleri yapmalidirlar. Goézlemlenen uygulamalara
gore vardiya degisim sistemlerinde bircok hata yapilabilmektedir. Vardiya
baslangic ve bitis slrelerinin eger mimkiinse 3:00 ile 5:00 arasina rastlatiimasi
ve vardiya siresinin 8 saatten az olmasi, iki vardiya arasindaki strenin ise 12
saatten az olmamasi calisanlar agisindan yarar saglayabilir. Bunlarin yani sira
vardiya sistemi kurulurken hizli rotasyon ve vardiya donisim yondnin saat
yonunde olmasi tercih edilebilir. Kurum icerisinde gece vardiyalarinda gonallii
olarak calismak isteyenler belirlenip bu kisilere de dusuk is gucu miktari,
tekdiizeligi azaltilmis ve zenginlestirilmis isler verilebilir. isin karmasikliginin
azaltilmasi icin isi standartlastirmak ve is basitlestirme tekniklerini uygulamak
daha buyuk yarar saglayabilir.

Ayrica, hem isgorenlere verilen sorumlulugun calisanlar (zerinde stres ve
eylemsizlik yaratmasini 6nlemek ve onlari motive etmek, hem de sistemin
calisanlar Gzerinde yaratti§gi psikolojik etkileri yok etmek amaci ile ¢alisanlara
egitimler verilebilir. Vardiya degisimleri sirasinda calisanlarin arasinda etkin
bilgi akisinin saglanmasi igin iletisimin arttirilimasi hem bireysel hem de 6rgutsel
bazda Kkisilere ve sirkete fayda saglayacaktir. Gece vardiyalarl sirasinda
uyanikligr saglamak amaci ile biyolojik ritmin distigl saatlerde molalar
cogaltilmal ve kahve kullanimina izin verilmelidir. Bunun yani sira ahisiimis
aydinlatma dlzeyinin Uzerinde 1sik kullanarak melatonin  hormonunun
salgilanmasi geciktirilebilir ve uygun ses diizeyinde muzik yayinlari yapilarak
kisilerin vicut dinamikleri ayakta tutulabilir. Ayrica, gece vardiyasinda g¢alisan
isgorenlerin enerji gereksinimlerini  karsilamak amaci sindirim kolayhgi
saglayacak besinlerin verilmesi ve bu amagla da sindirim rahatsizliklarini en alt
dizeye indirilmesi saglanmalidir.

Gunimduz sartlarinda vardiyal ¢alismak zorunda olan isletmeler, bu kosullara

en iyi sekilde ayak uydurmalidirlar. Gece saatlerinde énemli Ust diizey yoneticilerin
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is yerinde olmadigi da g6z 6nlnde bulundurularak bu isgorenlerin motivasyon ve

aidiyet duygusunun arttirilmasi gerekmektedir.

Calismamizda ¢ok belirgin belli bash sorunlar Gzerinden degerlendirilmeler
yaptimistir. Bu sorunlar, calismanin hazirlik asamasinda isgorenlerle belirli bir
zaman gegirilerek hazirlanmis genel sorunlardir. iscilerin motivasyonlarinin vardiyali
sistemin toplumsal, fizyolojik, sosyal ve psikolojik agidan olusturdugu sorunlardan
etkilendigi gozlenmistir. Bu calisma 1siginda elde edilen sonuclar gostermistir ki;
ileriki yillarda daha kapsamli arastirmalar yapilarak isgorenlerin vardiyali sistemde
yasadiklari sorunlar ve onlarin tatmin ve verimlilikleri Uzerinde daha genis 6Olgekli

arastirmalarin yapilmasi yararli olacaktir.
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EKLER

EK1
VARDIYALI CALISMA ANKETI

Sayin Katilimai,

Asagidaki sorular bilimsel bir galisma yapmak amaciyla hazirlanmis olup,
vereceginiz cevaplar tamamen gizli tutulacaktir. Liitfen her sorunun
karsisinda size gore en uygun olan segeneklerden birini isaretleyiniz.
Katillminiz igin tesekkiir ederiz.

Onem Olgegi
ol Kesinlikle Kesinlikle
KatilmiyorumKararsizimKatiliyorum
katilmiyorum Katiliyorum
Vardiyali galisma yuzinden dizenli 1 2 3 4 5
uyuyamiyorum.
Vardiyall galismanin fiziksel sagligim
Lo o 1 2 3 4 5
Uzerinde olumsuz etkisi vardir.
Vardiyali galismanin ruh sagligim tGzerinde
7 1 2 3 4 5
olumsuz etkisi vardir.
Var_d_iyall cgalismak aile iligkilerimizi olumsuz 1 2 3 4 5
etkiliyor.
Vardiyali galistigim igin dtzenli bir hayatim 1 > 3 4 5
yok.
Vardiyali galistigim igin arkadas cevremden
1 2 3 4 5
kopuk yasiyorum.
Vardiyali galisma sistemi isyerimizde hatal 1 > 3 4 5
uygulaniyor.
Vardiyali galisma dlzeni galisma istegimi 1 2 3 4 5
arttiriyor.
Vardiyali ga||§ma dizeninde galismayi arzu 1 2 3 4 5
etmekteyim
Vardiyali galisma dizeni basarma istegimi 1 2 3 4 5
arttiriyor.
Vardiyall galisma dlzeni arkadaslarimla
S L 1 2 3 4 5
iliski kurma dizeyimi arttiriyor.
Vardiyali galisma dizeni sayesinde daha
- . e 1 2 3 4 5
ylksek Ucret alabilirim.
Vardiyali galisma dizeni ise duydugum 1 5 3 4 5

ilgiyi arttirmaktadir.

GOREVi:

YAS: O 20 alti 020-25 026—30 O 31-35 036—40 O 41-45 045 Gstu

Egitim Diizeyi: Oilkokul OOrtakuI-Lise O Yiksekokul O Universite OYUksek Lisans

DOGUM YERI:

CINSIYET: O Erkek O Kadin O Koy O Kasaba O flce O Sehir

MEDENI DURUM . o
TOPLAM i$ TECRUBESI(YIL):
O Evli O Bekar

Liitfen En verimli oldugunu diisiindiigiiniiz Vardiya saatini belirtiniz.
O 8.00- 16.00 O 16.00-24.00 O 24.00-08.00
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