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OZET

Bu arastirma, ¢aliganlarin basarisina ve hizmet kalitesine etki eden dnemli faktorlerden birisi olan stresin,
demografik o6zelliklerle iliskilerini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmada yiliz yiize anket ydntemi
kullanilmustir. Elde edilen veriler, sayilar ve yiizdeler seklinde tablolarda sunulmus ve galisanlara ait
demografik 6zelliklerle, strese neden olan is ve kisisel faktorler arsinda anlamli bir iligki olup olmadig, ki-
kare testi ile test edilmistir.

Sonuglar, igin tiird ile is giivenligi; yas ile, isin tatmin ediciligi, licretin yeterliligi, {istiin etkinligi, calisma
cevresi, iist yonetimce kollanma, egzersiz yapma, kilo durumu, gerginlik durumu ve hayata bakis; egitim ile,
onemli iglere katilma ve is giivenligi; deneyim ile, isin tatmin ediciligi, ticretin yeterliligi, {istiin etkinligi,
ylikselme olanagi, ¢alisma cevresi, iist yonetimce kollanma, egzersiz yapma, kilo durumu ve hayata
arasindaki iligkilerin anlamli oldugunu gostermektedir.

Emniyet teskilatinda halka sunulan hizmetlerin kalitesinde iyilestirme saglanmasi (dis miisteri memnuniyeti),
personelin stres diizeyinin azaltilmasina (i¢ miisteri memnuniyetine) baglidir. Bu nedenle, sistem biitiinliigii
icerisinde ve toplam kalite yonetimi anlayisi ¢cergevesinde teskilatin en alt birimlerinin de goriisleri alinarak,
tepe yonetimce belirlenecek stratejiler ¢ergevesinde stres azalticit 6nlemeler belirlenmeli ve uygulanmalidir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Orgiitsel Stres

A RESEARCH ON THE RELATION BETWEEN THE STRESS FACTORS AND DEMOGRAPHIC
FEATURES OF SECURITY DEPARTMENT MEMBERS
SUMMARY

This research has aimed to determine the relations between the factors related to the stress affecting the
workers’ performances and the service quality to great extend and the demographic features. For this purpose
the relations between the work factors causing stress and the personal factors, and the demographic features
have been researched here. In this research face to face questionnaire method has been used. The data
obtained and the gained knowledge are presented in the charts as numbers and percentages. Whether there is
a meaningful relation ship between the demographic features of the workers and the stress factors or not has
been determined by using chi-square test.

The results show that the relations between job security and work type; the age and the work satisfaction,
salary amount, the effectiveness of senior, working environment, protection by the executive managemet
doing exercise, weight condition, tension atmosphere and life perspective; education and participation in
important activities and job security; experience and the work satisfaction, salary amount, effectiveness of the
senior chance to promote, working environment, protection by executive management, weight condition and
life perspective are quite meaningful.

Supply of improvement in the quality of the services offered to the public by the security department
(external customer satisfaction) is relevant to the decrease in stress level of the staff (internal customer
satisfaction). For this reason, in the system integration concept and total quality management concept
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framework, by taking the ideas of the smallest units of the organization into consideration, under the
strategies determined by the executive managers, stress decreasing precautions must be determined and
applied.

Keywords: Stress, Stress Factors, Organizational Stress
1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. Stresin Tamim ve Nedenleri

Stres ¢ok yonlil ve birden gok bilim dalinin ilgi alanina giren bir kavram oldugundan, evrensel olarak kabul
gormiis bir taniminin oldugu sdylenemez. Bununla birlikte stres kelimesi tizerinde en ¢ok durulan nokta,
stresin; bir canli organizmanin ¢evreye uyum i¢in ddemek zorunda oldugu bedel olarak goriilmesidir [1].
Stres, kisinin bedensel ve ruhsal sinirlarinin ¢evresel etmenlerce tehdit edilmesi ve zorlanmas ile ortaya
¢ikan bir durumdur. Bu durumda kisinin Oniinde iki alternatif bulunmaktadir. Kisi tehdit veya zorlama
karsisinda ya miicadele edecek, stresle basa ¢ikmaya calisacak ya da stresten kagma davranisi sergileyecektir.
Her iki durumda da verilen tepkiler sonucu kisi iizerinde stres olusabilecek, fiziksel yapida ve psikolojik
dengede bozulmalar olusabilecektir [2]. Stresin kaynagina ve siddetine gore fiziksel ve psikolojik bozukluk
ayr1 ayr1 olusabilecegi gibi, ikisi birlikte de olusabilir [3].

Stresin ortaya ¢ikmasinda iki 6nemli ve temel neden vardir. Bunlardan birincisi, gelecek hakkindaki
belirsizlik, ikincisi ise gelecegin birey igin dnemli olmasidir [4]. Bu agidan bakildiginda, g¢evresel olay ve
durumlara kars1 bireyin fizyolojik, psikolojik ve davranigsal reaksiyonunu belirten stres olgusu, yasamin bir
gercegi olarak kabul edilebilir. Birey ve ¢evresi arasindaki uyumun bir gostergesi olan stres, insanin
miicadele etme hissini ve baskiya karsi olan dogal reaksiyonunu ortaya koyar. Bu nedenle stres, optimal
diizeyi agmadigi ve uzun bir siire devam etmedigi siirece olumsuz bir durum (hastalik) olarak
goriilmemelidir. Aksine olagan sinirlardaki stres basarinin kosulu olarak algilanmalidir. Onemli olan stresi
kontrol etmek ve uygun diizeyde tutmaktir. Ancak yukarida belirtilen sinirlart asan stres, fizyolojik ve
psikolojik hastaliklara yol acarak bireyin, mutlulugunu ve saglhigini olumsuz yonde etkileyerek yapilan isin
kalitesini ve bireyin verimliligini azaltir. Buna bagli olarak calistig1 orgiitiin de etkinlik ve verimliligi azalir

[5].

Giliniimiizde insanlar zamaninin biiyiik bir bdlimiini is ortaminda gegirmekte ve kendisinden beklenen
gorevleri yerine getirmektedir. Bu durum &rgiit ortaminda meydana gelen orgiitsel stres kavramini ortaya
¢ikarmaktadir. Orgiitsel stres, isle ilgili herhangi bir beklentiye, gelisime ve olusuma karsi bireysel enerjinin
harekete gegmesi olarak tanimlanabilir [6]. Stresin rgiit agisindan bedeli; bireyin yasadigi stres yiiziinden
kapasitesinin altinda ¢alismasindan ve caligma arkadaslarinin kendisiyle ilgilenmeleri ve yapamadigi veya
bozdugu isleri yapma veya diizeltme ile ugrasmak zorunda kalmalarindan onlarin da verimsiz
caligmalarindan kaynaklanan is kayiplar1 seklinde ortaya cikar [7]. Stres ister orgiitsel kaynakli olsun ister
bireysel kaynakli olsun sonugta orgiitsel faaliyetleri ve basariy1 etkilemektedir.

1.2 Stres ve Orgiitsel Basar1

Orgiitsel basar1 biiyiik oranda; drgiitsel yap1 ve bu yapi igerisindeki ast-iist iligkisi, iletisimin etkinligi, orgiit
kiiltiirii, liderlik tipi vb. faktorlerden etkilenir [8]. Bu faktorlere etki eden ve belirleyen en 6nemli unsur
yonetim oldugundan, ¢alisanlarini tatmin ederek orgiitiin etkin ve verimli bicimde amaglarina ulagsmasini
saglamak yonetimin sorumlulugundadir [9]. Ciinkii geleneksel anlamda yonetim, basta insan olmak tizere
tiim Orgiitsel kaynaklarin amaglar dogrultusunda isbirligi ve uyum igerisinde ¢alistirilma becerisidir seklinde
tanimlanabilir [10]. Bu tanim; insanin, insani amaglar i¢in insan tarafindan, insanca yonlendirilmesi seklinde
cagdas bir anlamla desteklenmektedir [11]. Bu anlamda oOrgiitlerin amaglarimi etkin ve verimli sekilde
gergeklestirebilmeleri, biiyilk oranda insan kaynaklarina baglhdir. Bir orgiitteki insanlar ve insanlar arasi
iligkilerinin kalitesi stratejik oneme sahiptir [12]. Bu nedenle yonetim, orgiitsel basariyr olumlu yonde
etkilemek amaciyla, ¢alisanlarin stresini azaltarak mutlulugunu artiracak ¢esitli planlar gelistirmelidir [13].

Buna bagli olarak, bir hizmet orgiitiiniin sundugu hizmetin kalitesi, dncelikle ¢alistirdig: kisilerin nitelikleri
ve uyumlari ile ilgilidir denilebilir. Bu nedenle hizmet oOrgiitlerinde, insanlart ve insanlar arasi iligkilerin
kalitesini etkileyen stres olgusu iizerinde 6zellikle durulmasi gerekmektedir. Toplumsal huzur ve giivenligi
korumak gdrevini iistlenen polisler ise potansiyel stres kaynaklar: nedeniyle, stresin olumsuz etkilerine karsi
her zaman hazir olmaldirlar. Ciinkii toplum huzuru ve giiveni, ancak bu sekilde fiziksel, ruhsal ve
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davranigsal saglig1 yeterli olan polislerle bagarili bir sekilde yerine getirilebilir. Polislik meslegi; aktif silahli
gorev, diizensiz ¢aligma saatleri, ndbet ve vardiya sistemleri, gorevin riskleri ve sorumluluklari, hiyerarsik
yapidan kaynaklanan ast-list catismalari, her tiirlii su¢ olgusu ve suglularla i¢ i¢e olma gibi kosullarin birlikte
ya da tek tek olusturdugu stresler nedeniyle diger mesleklerde ¢alisanlara gore stres bozuklularinin daha sik
goriildiigii bir meslek grubudur [14]. Bu nedenle emniyet teskilatinda stresi 6nleyici ya da azaltici 6nlemlerin
alinmasi oldukg¢a 6nemlidir.

1.3. Stresi Azaltict Onlemler

Stresi azaltic1 veya Onleyici sihirli degnek niteliginde genel kapsamli bir dnlem olmamakla birlikte, bazi
kismi &nlemlerden sz edilebilir. Oncelikle galisanlarda giiven ve mutlulugu artirarak, onlarim istekli olarak
orgiite katkida bulunmalarint tegvik edici sartlar olusturmay: saglayacak doniisiimsel liderlik anlayiginin
benimsenmesi olduk¢a énemlidir [15]. M.O. 500 yillarinda Konfiigyiis’iin, calisanlarin ekonomik giiciinii
ylikseltmek ve mutluluklarin1 saglamak yonetimin gorevidir seklindeki saptamasi [16] ile az gelismis
iilkelerde iicretin 6nemli bir motivasyon araci oldugu birlikte diisiiniiliirse, stresin azaltilmasinda {icretlerin
diizeltilmesinin 6nemli rol oynayacagi sdylenebilir. Bu sorun s6z konusu orgiit i¢in kamu yoOnetimince
¢oziilebilecek niteliktedir.

Ulkemizde profesyonel yonetime duyulan ihtiyag her sahada ve diizeyde hissedilmektedir. Calisanlarm
performans1 biiylik oranda yonetimin (yoneticilerin) kalitesinden etkilenmektedir. Bu nedenle yonetim
kalitesi ile stres arasinda bire bir uyum oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Ustlerin daha etkin hale
getirilmesi i¢in, isi engellemeyecek bigcimde ydnetimle ilgili stirekli egitim programlarinin verilmesi ve
yoneticilerin profesyonel hale getirilmesi gereklidir. Burada en 6énemli konulardan birisi ise, 6zellikle kolluk
gorevi yapilan orgiitlerde, ast-iist iliskilerin iyilestirilmesinde, yonetenlerin yonettigi kisileri birer beseri
varlik olarak algilamalarinin saglanmasidir. Italyan diisiiniir Niccolo Machiavelli’nin prens veya
hiikiimdarlara; astlarinin beseri birer varlik olduklarin1 ve onlara bu gercege gore davranilmasinin daha
uygun olacagini belirtmesi [17] ve Elton Mayo bagkanliginda yiiriitiilen Hawthorne aragtirmalar1 sonucunda,
orglitsel verimi artirmak icin fiziki kosullarda iyilestirme yapmanin zorunlu olmadigi, sosyal ve psikolojik
faktorlerin O6nemli oldugunun ortaya cikmasi [18], bu durumu desteklemektedir. Ayrica calisanlari
gliclendirerek astlarin da kararlara katilmalarimi saglayan katilimei yonetim anlayisinin uygulanmasi, yetki
gbcermenin, inisiyatif kullanmanin ve orgiit esnekliginin saglanmasi yararh olacaktir [10].

Uygun orgiit yapist ve etkin iletisimi (formel ve informel) saglayacak (orgiit liyelerini diizeylerine goére
orgiitsel faaliyetler hakkinda bilgilendirmek) bir modelin uygulanmasi, o6zellikle oOrgiitsel ¢atigmanin
azaltilmast gerekir [19]. Pozitif geri besleme (yapilan yararli islerin ddiillendirilmesi) personelin stres
diizeyini azaltacaktir. Is giivenliginin yiikseltilesi galisanlarin stresini azaltmada 6nemli bir faktor oldugundan
iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Giiniimiiziin giincel yonetim anlayiglardan olan toplam
kalite yonetiminde herkesin yilikselme egilimi iginde olmasi ve bu firsatin verilmesi 6nemli bir ilkedir. Buna
gore personelin yiikselme firsatin1 yakalayabilecegini bilmesi onun daha az hata ile (belki de sifir hata) daha
¢ok calismasina neden olabilir [20]. Bu amagla, 6rgiitiin temel stratejileri ile uyumlu olacak sekilde (yalnizca
ISO belgesi almak igin degil) toplam kalite yonetimine yonelik egitimler yapmak ve uygulamak yararl
olacaktir [21 ]. Boylece hem kisi, hem kurum ve hem de iilke acisindan olumlu sonuglar ortaya ¢ikar. Tiim bu
calismalarin st diizey yonetimce desteklenmesi Onemlidir. Caliganlar yaptiklari islerde iist ydnetimin
destegini alirlarsa daha az stresle daha basarili isler yapabilirler.

Bu orgiitsel uygulamalar kisisel bazi uygulamalarla desteklenebilir. Bu ¢ercevede, kisisel rahatlatma
egzersizleri tesvik edilmeli ve gerekli imkanlar sunulmalidir. Bu sayede, bedensel gevseme yolu ile; bedenin
durumuna, kaslarin gerginligine, kalp vurumundaki artmaya, solunum zorluguna iligskin bozukluklart denetim
altina almak ve bunlar1 engelleyip 6nlemek miimkiin olabilir. Personel iizerindeki gerginligin azaltilmasinda;
kendilerine ve ailelerine daha ¢ok vakit ayirmalara imkan verecek calisma sistemi, spor yapmayi 6zendiren
eglence programlar1 vb. ¢esitli yontemler kullanilabilir. Ayrica, hi¢ olmazsa zaman zaman A tipi kisilikten
kacinarak strese ara vermek, seyahat etmek ve kisisel zaman yonetimini etkinlestirmek gibi uygulamalar da
yararli olacaktir [22].

Bu ¢alisma, Safranbolu ilge emniyet miidiirliiglinde gorevli polislerin demografik 6zellikleri ile kars1 karsiya
olduklar stres faktorleri arasindaki iliskileri belirlemeye yoneliktir.
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2. ARASTIRMANIN TANITILMASI
2.1. Alamin Tanitilmasi

Arastirma Safranbolu ilge emniyet miidiirliiglinde gorev yapan personel iizerinde, Mart 2002 doneminde
gergeklestirilmistir. Zengin kiiltiirel mirast ve onlarin korunmasinda gosterdigi basar1 ile 1994 yilinda
UNESCO tarafindan diinya miras kenti listesine alinan Safranbolu, korumanin bagskenti olarak
adlandirilmaktadir. Safranbolu diinya miras kenti olduktan sonra gergeklestirilen restorasyon ve korumacilik
calismalar1 ve yapilan turistik yatirimlarla ilgede turizm hareketliligi her gecen giin artmaktadir.Yaklasik
40.000 niifusu ile Safranbolu’nun kiiltiir turizmi agisindan zenginligi, turizm talebindeki geleneksel deniz,
kum, giines turizmine alternatif (ek) olarak kiiltiir turizminin goéreceli artisi, zellikle 1990 yilindan itibaren
yoredeki i¢ ve dig turizmi hareketlendirmektedir [23]. Turizm il miidiirliigliniin resmi istatistiklerine gore,
2001 yilinda % 12’si yabanci olmak iizere, yaklasik 65.000 turist ilgeyi ziyaret etmis ve konaklamustir. flgeyi
gliniibirlik ziyaret edenlerin ise, konaklayanlarin ii¢ kat1 oldugu tahmin edilmektedir.

Safranbolu’da turizmi hareketlendiren énemli bir faktor de, niifusu 100.000°1 agan bir cumhuriyet ve sanayi
kenti olan Karabiik’e yakinlhigidir. Birbirine uzakligi sadede 8 km olan bu iki yerlesim birimi neredeyse
birlesmis gibidir ve 6zellikle geceleri ve hafta sonlar1 Karabiik’ten Safranbolu’ya eglence amagli hareketlilik
yasanmaktadir. Tiim bu faktorlere karsin ilge emniyet miidiirliigiinde 6zel bir birim veya kadro
bulunmamaktadir. Bu faktérler emniyet miidiirliigii personelinin g¢alisma sartlarina, sartlart zorlastirict
faktorler olarak etki etmektedir.

2.2. Metodoloji

Aragtirma kapsaminda, Safranbolu ilge emniyet miidiirliigiinde aragtirmanin yapildigi donemde 82 adet
personel gorev yapmaktadir. Bu personel tam sayim yontemi ile arastirma kapsamina alimmistir. 82 adet
personelden 69 adedi ile, yiiz yiize anket yontemiyle goriisme yapilmis, digerleri ile c¢esitli nedenlerden
dolay1 gériisme yapilamamistir.

Aragtirmada toplam 25 soru sorulmustur. Sorular Karl Albrecht’in Gerilim ve Yonetici adli kitabindan
uyarlanmigtir [24]. Bunlarin 5 tanesi personelin demografik 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir. Diger 20
soru ise; fonksiyonel degiskenlerle (stres faktorleri) ile ilgilidir. Bu arastirmanin amacina uygun olarak stres
faktorleri, is faktorleri ve bireysel faktorler olarak iki baslik altinda incelenmistir. Is faktorleri olarak; isin
tatmin ediciligi, licretin yeterliligi, tistiin etkinligi, birlikte ¢alisilan kisilerle geg¢im, 6nemli islere katilma, iist
tarafindan takdir edilme, ig giivenligi, ylikselme olanaklari, ¢calisma ortanmu kosullari, iist tarafindan kollanma
seklinde belirlenmistir. Kigisel faktorler ise; egzersiz yapma, kilo durumu, sigara i¢gme, alkol kullanimi,
psikolojik tedavi, ruhsal durumu diizenleyici ilag kullanimi, viicut ve zihni canli tutacak ilag kullanimi, genel
ruhsal durum, genel saglik ve yasamdan zevk alma olarak belirlenmistir.

2.3. istatistiksel Degerlendirme
2.3.1. Nispi frekanslarla ilgili degerlendirme
Anket formundaki 25 soru ile ilgili nispi frekanslara iliskin veriler Tablo 1’de sunulmustur:

Arastirma kapsamindaki personelin demografik 6zelliklerle ilgili veriler degerlendirildiginde; % 20’si biiro,
% 68’1 trafik ve asayis ve % 12’si diger gorevlerde (teror-giivenlik, siyasi isler vb) ¢alismaktadir, % 54’1 20-
29, % 26’s1 30-39 ve % 20’si 40 ve yukar1 (40-49) yas gruplar1 arasindadir, % 87’si erkek, % 13’1 kadindir,
% 81’1 lise ve alt1, % 15’1 6n lisans ve % 4’1 lisans diizeyinde egitime sahiptir ve %55°1 5 y1l ve daha az, %
20’s1 6-10 y1l ve % 25’1 10 yildan fazla deneyime sahiptir.

Is faktorleri ile ilgili veriler degerlendirildiginde; isini; isin giicliigii, heyecan vericiligi, ¢esitliligi, ilgiyi
cekmesi, is yiikii ve basar1 duygusu saglamasi ac¢isindan tamamen tatmin edici bulanlarin orani % 67°dir.
Yaptig1 is karsiligi aldigi ticret ve diger kazanglarin tamamen adil ve diirtistge oldugunu diisiinenlerin orant %
13’tiir. Ustiinii tamamen etkin oldugunu belirtenlerin oran1 % 58°dir. Birlikte ¢alistig1 kisilerle geciminin
tamamen 1iyi oldugunu belirtenlerin oran1 % 90°dir. Boliimiinde 6nemli sayilan faaliyetlere tamamen
katildigin1 belirtenlerin orant % 71’°dir. Caligmalarinin ve katkilarinin istleri tarafindan tamamen takdir
edildigini ve begeniyle karsilandigini hissedenlerin oran1 % 19°dur. Is giivenligi oraninin tamamen iyi
oldugunu belirtenlerin oramt % 15°tir. Teskilattaki yiikselme olanaklarinin tamamen yeterli oldugunu
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belirtenlerin oran1 % 15°tir. Calisma ¢evresini tamamen iyi bir yer olarak degerlendirenlerin oran1 % 62°dir.
Ust yonetim tarafindan kendisinin ve birlikte calistig1 kisilerin tamamen kollandigini diisiinenlerin oran1 %
47°dir.

Tablo 1. Siklarin Frekans ve Nispi Frekans Degerleri

Sorunun Igerigi a sikki B sikki ¢ sikki
Frekans (%) Frekans (%) Frekans (%)
Demografik Ozellikler
1. Soru Isin Tiirii 14 (% 20) 47 (% 68) 8 (% 12)
2. Soru Yas 37 (% 54) 18 (% 26) 14 (% 20)
3. Soru Cinsiyet 60 (% 87) 9(%13) | -
4. Soru Egitim 56 (% 81) 10 (% 15) 3(%4)
5. Soru Deneyim 38 (% 55) 14 (% 20) 17 (%25)
is Faktorleri
6. Soru Isin tatmin ediciligi 6(%9) 17 (% 24) 46 (% 67)
7. Soru Ucretin yeterliligi 47 (% 68) 13 (% 19) 9 (% 13)
8. Soru Ustiin Etkinligi 10 (% 14) 19 (% 28) 40 (% 58)
9. Soru Arkadaglarla Uyum 0(% 0) 7 (% 10) 62 (% 90)
10. Soru Onemli Islere Katilma 3 (% 4) 17 (% 25) 49 (% 71)
11. Soru Ust tarafindan Takdir 23 (% 33) 33 (% 48) 13 (% 19)
12. Soru Is Giivenligi 34 (% 49) 25 (% 36) 10 (% 15)
13. Soru Yiikselme Olanag1 40 (% 58) 19 (% 27) 10 (% 15)
14. Soru Calisma Cevresi 3(%5) 23 (% 33) 43 (% 62)
15. Soru Ust Yonetimce Kollanma 23 (% 33) 14 (% 20) 32 (% 47)
Kisisel Faktorler
16. Soru Egzersiz Yapma 44 (% 64) 19 (% 27) 6(%9)
17. Soru Kilo Durumu 5% 7) 1(%?2) 63 (% 91)
18. Soru Sigara Kullanma 20 (% 29) 5% 7) 44 (% 64)
19. Soru Alkol Kullanma 3(%4) 2(%3) 64 (% 93)
20. Soru Psikolojik Tedavi 1 (% 1.5) 1 (% 1.5) 67 (% 97)
21. Soru ila¢ Kullanimi (Ruhi) 1 (% 1.5) 1 (% 1.5) 67 (% 97)
22. Soru Ila¢ Kullamimu (Fiziki) 0 (% 0) 2 (% 3) 67 (% 97)
23. Soru Gerginlik Durumu 13 (% 19) 15 (% 22) 41 (% 59)
24. Soru Genel Saglik 6(%9) 7 (% 10) 56 (% 81)
25. Soru Hayata Bakis 6(%9) 20 (% 29) 43 (% 62)

Arastirma kapsamindaki personelin demografik 6zelliklerle ilgili veriler degerlendirildiginde; % 20’si biiro,
% 68’1 trafik ve asayis ve % 12’si diger gorevlerde (teror-giivenlik, siyasi isler vb) ¢alismaktadir, % 54’1 20-
29, % 26’s1 30-39 ve % 20°si 40 ve yukar1 (40-49) yas gruplar arasindadir, % 87’si erkek, % 13’1 kadindir,
% 81’1 lise ve alt1, % 15’1 on lisans ve % 4’1 lisans diizeyinde egitime sahiptir ve %55°1 5 yil ve daha az, %
20’51 6-10 y1l ve % 25’1 10 yildan fazla deneyime sahiptir.

Is faktorleri ile ilgili veriler degerlendirildiginde; isini; isin giicliigii, heyecan vericiligi, ¢esitliligi, ilgiyi
cekmesi, is yiikii ve basar1 duygusu saglamasi ac¢isindan tamamen tatmin edici bulanlarin orani % 67°dir.
Yaptig1 is karsilig1 aldig iicret ve diger kazanglarin tamamen adil ve diiriist¢e oldugunu diisiinenlerin orant %
13’tiir. Ustiinii tamamen etkin oldugunu belirtenlerin oran1 % 58°dir. Birlikte ¢alistig1 kisilerle geciminin
tamamen iyi oldugunu belirtenlerin orant % 90°dir. Boliimiinde 6nemli sayilan faaliyetlere tamamen
katildigin1 belirtenlerin oran1 % 71°dir. Caligmalarinin ve katkilarinin tistleri tarafindan tamamen takdir
edildigini ve begeniyle karsilandigini hissedenlerin oran1 % 19°dur. Is giivenligi oraninin tamamen iyi
oldugunu belirtenlerin oramt % 15°tir. Teskilattaki yiikselme olanaklarinin tamamen yeterli oldugunu
belirtenlerin oran1 % 15°tir. Caliyma ¢evresini tamamen iyi bir yer olarak degerlendirenlerin oran1 % 62°dir.
Ust yonetim tarafindan kendisinin ve birlikte calistig1 kisilerin tamamen kollandigini diisiinenlerin oran1 %
47°dir.

Kisisel faktorlerle ilgili veriler degerlendirildiginde; Sik sik ya da siirekli egzersiz yaptigini belirtenlerin orani
% 9’dur. Kilosunun normal oldugunu belirtenlerin oran1 % 91°dir. Sigara igmedigini veya ara sira igtigini
belirtenlerin orani, % 64°tiir. Alkol kullanmayan veya nadiren kullananlarin oran1 % 93’tiir. Higbir zaman bir
psikiyatrist , psikolog ya da bir terapiste gitmeyenlerin veya nadiren gidip tedavi gorenlerin oram % 97’dir.
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Higbir zaman ruhsal durumunu diizeltici herhangi bir ilag kullanmayanlarin veya nadiren kullananlarin orani
% 97°dir. Higcbir zaman viicut ve zihnini canlandirmak i¢in ila¢ kullanmayanlarin veya nadiren kullananlarin
oran1 % 97°dir. Sadece bazen veya ciddi sorunlar diginda nadiren kendini, nispeten gergin, sinirli, endiseli ya
da rahatlamayan biri olarak tanimlayanlarin orant % 59’dur. Genel olarak sagliginin iyi ve miikemmel
oldugunu belirtenlerin orant % 81’dir. Hayatindan c¢ogunlukla memnun ve mutlu oldugunu belirtenlerin
oran1 % 62°dir.

2.3.2. lliskilerle ilgili degerlendirme
Sorulan 25 soru igin ikili karsilastirmaya uygun iliski sayis1 100’diir (5 * 20 = 100). Incelenen bu 100 iliski
icinde sadece 22 tanesi % 5°lik anlamlilik diizeyinde 6nemli bir iliskiye isaret etmektedir. Bunlar Tablo 2’de

Ozetlenmistir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler ve Stres Faktorleri Arasindaki Iliskiler

6 |7 |8 |9 |10 |11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25
1 *
2 | * * | * * * ¥ * ) .
3
4 % * *
5 * * * * * * ¥ - _
(*) Anlaml iligkiler

Sayisal olmayan (nitel) iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski olup olmadig1 ki-kare testi
aracilifiyla arastirilabilir. Bu amacla iki hipotez gelistirilir. Bos hipotezde degiskenler arasinda herhangi bir
iligkinin bulunmadig1 (bagimsizlik), alternatif hipotezde ise aksine degiskenlerin iliskili (bagimli) olduklar
iddia edilmektedir [25]. Buna gore, arastirmamiz kapsamindaki herhangi bir demografik 6zellikle, stres
faktorleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini belirlemek i¢in, 100 hipotez ¢ifti olusturulmustur.
Ornegin, demografik bir 6zellik olan 4. soru (egitim diizeyi) ile, isle ilgili bir stres faktoriinii ifade eden 10.
soru (6nemli islere katilma) arasindaki iliskiye ait hipotez ¢ifti soyledir:

Hj Polisin egitim diizeyi ile, nemli islere katilma istegi arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.
H; Polisin egitim diizeyi ile, nemli islere katilma istegi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Bu sekilde olusturulan hipotez ciftleri ki-kare istatistigi ile degerlendirilmistir. Bu amacla her bir demografik
ozellik ve stres faktorleri arasindaki iligkilerle ilgili olarak, SPSS programi araciligi ile ki-kare ve anlamli
iligkiler i¢in Grammer’ V katsayis1 hesaplamalar1 yapilmistir. SPSS’de ki-kare analizi tablo igerigine gore
farkl1 bigimlerde yapilmaktadir. SPSS ¢iktisinda degisik analiz sonuglar1 verilmektedir. Bunlardan hangisinin
kullanilacagina, ¢iktinin altinda yer alan (b) uyarisinda belirtilen, en kiigiik beklenen deger sonucuna gore
karar verilir [26]. Eger en kiiciik teorik degerr Tij > 25 ise Pearson sonucu, 5 < Tij < 25 ise Yates sonucu, Tij
< 5 ise Fisher test sonucu kullanilir [27].

Bu arastirmada 2 satirhi ve 2 siitunlu kontenjans tablosu kullanildigindan, serbestlik derecesi (2-1) * (2-1) =
1’dir. Bu sekilde bulunan degerler (hesaplanan degerler) ile bu serbestlik derecesi ve % 5 anlamlilik diizeyine
gore bulunan olasilik (tablo) degerleri karsilastirilarak hangi hipotezin gegerli oldugu konusunda karar
verilmistir. Buna gére Ornegin 4. ve 10. sorular (egitim diizeyi — 6nemli islere katilma istedi) arasindaki iligki
ile ilgili olarak, en kiiciik teorik deger Tij < 5 (0.39) oldugundan, Fisher ki-kare degeri olan 0.043 degeri
kullanilmustir. Bu deger % 5’ten kiigiik oldugundan, % 5 anlamlilik diizeyinde H, hipotezinin reddedildigi
(H, hipotezinin kabul edildigi) goriilmiistiir. Buna gore; polisin egitim diizeyi ile, dnemli islere katilma istegi
arasinda anlamli bir iligki bulundugu s6ylenebilir.

S6z konusu 100 iliski ile ilgili hipotez degerlendirmelerinde anlamli bulunan sonuglar asagida Tablo 3’te
verilmistir:
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Tablo 3. Iliskilere Ait Istatistik Sonuclart

Tliski Ki-kare Tiirii Sonug Cramer’s V
ve Degeri Katsayisi

1-12 Isin Tiirii — Is Giivenligi Yates 4.650 | 0.031 Anlamli H, Kabul | 0.296
2-6  Yas — Isin Tatmin Ediciligi Fisher 0.024 | 0.024 Anlamhi H;Kabul | 0.337
2-7  Yas — Ucretin Yeterliligi Fisher 0.049 | 0.049 Anlamli H,; Kabul | 0.255
2-8  Yas — Ustiin Etkinligi Fisher 0.024 | 0.024 Anlamli H; Kabul | 0.304
2-14 Yas - Calisma Cevresi Fisher 0.024 | 0.024 Anlamhi H;Kabul | 0.337
2-15 Yas — Ust Yonetimce Kollanma Fisher 0.014 | 0.014 Anlamli H;Kabul | 0.313
2-16 Yas — Egzersiz Yapma Fisher 0.025 | 0.025 Anlamli H,; Kabul | 0.293
2-17 Yas — Kilo Durumu Fisher 0.005 0.005 Anlamhi H;Kabul | 0.415
2-23 Yas — Gerginlik Durumu Fisher 0.019 | 0.019 Anlamli H,;Kabul | 0.310
2-25 Yas — Hayata Bakis Fisher 0.014 0.014 Anlamhi H; Kabul | 0.340
4-10 Egitim — Onemli Islere Katilma Fisher 0.019 | 0.019 Anlamli H,Kabul | 0.356
4-12 Egitim — Is Giivenligi Fisher 0.010 | 0.010 Anlamli H; Kabul | 0.331
4-14 Egitim — Calisma Cevresi Fisher 0.019 0.019 Anlamhi H; Kabul | 0.356
5-6 Deneyim — Isin Tatmin Ediciligi Fisher 0.044 | 0.044 Anlamli H,; Kabul | 0.290
5-7 Deneyim — Ucretin Yeterliligi Yates 4.976 | 0.026 Anlamli H; Kabul | 0.305
5-8  Deneyim — Ustiin Etkinligi Fisher 0.011 0.011 Anlamli H,; Kabul | 0.338
5-13 Deneyim — Yiikselme Olanagi Yates 10.208 | 0.001 Anlamli H; Kabul | 0.419
5-14 Deneyim — Calisma Cevresi Fisher 0.044 0.044 Anlamhi H; Kabul | 0.290
5-15 Deneyim — Ust Ydnetimce Yates 5.161 0.023 Anlamli H, Kabul | 0.309
Kollanma

5-16 Deneyim — Egzersiz Yapma Yates 6.701 0.010 Anlamli H,; Kabul | 0.347
5-17 Deneyim — Kilo Durumu Fiser 0.012 0.012 Anlamli H,; Kabul | 0.359
5-25 Deneyim — Hayata Bakis Fisher 0.018 0.018 Anlamli H,; Kabul | 0.318

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi, yalmizea 1-12, 2-6, 2-7, 2-8, 2-14, 2-15, 2-16, 2-17, 2-23, 2-25, 4-10,
4-12, 4-14, 5-6, 5-7, 5-8, 5-13, 5-14, 5-15, 5-16, 5-17, 5-25 iligkileri anlaml1, digerleri ise anlamsizdir. Buna
gore; isin tiird ile is giivenligi; yas ile igin tatmin ediciligi, licretin yeterliligi, iistiin etkinligi, calisma cevresi,
iist yonetimce kollanma, egzersiz yapma, kilo durumu, gerginlik durumu ve hayata bakis; egitim ile 6nemli
islere katilma ve i giivenligi; deneyim ile isin tatmin ediciligi, Ustiin etkinligi, ylikselme olanagi, caligma
gevresi, iist yonetimce kollanma, egzersiz yapma, kilo durumu, ve hayata bakis arasindaki iligkiler anlaml1
bulunmustur.

(1-12) Yapilan gorev ile is giivenligi arasinda anlamli bir iliskinin bulunmug olmasi, is giivenliginin 6nemli
Olclide yapilan igin niteliginden etkilendigini gostermektedir. Diger bir ifade ile, biiro isi disinda kalan
gorevlerde kisiler kendilerini is giivenligi agisindan daha riskli gérmektedirler. Yani bu personel konumlari
geregi kendilerini daha tehlikede algilamakta (32/55 = % 58) ve bu durum strese neden olmakta, biiro isi
yapan personel ise ig glivenligi acisindan kendini daha az (3/14 = %21) tehlikede algilamaktadir.

(2-6) Yas ile isin tatmin ediciligi arasinda anlamli bir iligkinin bulunmasi, igin tatmin ediciliginin 6nemli
Olciide personelin yagindan etkilendigini gostermektedir. Bu durum, 40 yas ve altindaki personel igin, igini
tatmin edici bulmayanlarin ¢ok diisiik bir oranda (1/55 = % 2) kaldigi; 41 yas ve lizeri personel ig¢in, igini
tatmin edici bulmayanlarin daha fazla bir oran1 (3/14 = % 21, yaklasik 10 kat fazla), temsil ettigi seklinde
yorumlanabilir. Kisaca gengler, yaslilara gore igini daha tatmin edici bulmaktadir denilebilir.

(2-7) Yas ile iicretin yeterliligi arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, alinan ticreti yeterli bulmanin 6nemli
Olciide personelin yasindan etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 40 yas ve altindaki personel i¢in alinan
iicreti yeterli bulmayanlarin nispeten diisiik bir oranda kaldig1 (35/55 = %64), 41 yas ve iizeri personel i¢in
ise, alman tcreti yeterli bulmayanlarin oraninin oldukcga fazla oldugu (13/14 = % 93) sdylenebilir. Biitiinciil
olarak bakildiginda tiim personelin icretin yeterliligi konusunda olumsuz diisiindiigii de sdylenebilir.

(2-8) Yas ile iistiin etkinligi arasinda anlamli bir iligkinin bulunmasi, {istiin etkinligi ile ilgili personel
tarafindan yapilan degerlendirmelerin, 6nemli dl¢lide personelin yasindan etkilendigi anlamina gelmektedir.
Bu durum, 40 yas altindaki personel tarafindan istiinii etkin bulmayanlarin oraninin oldukga diisiik oldugu
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(5/55 =% 9), 41 yas ve iistli personel igin ise iistiinii etkin bulmayanlarin oraninin nispeten fazla oldugu
(5/14 = %36) seklinde agiklanabilir. Kisaca gengler, yaslilara gore iistiinii daha etkin gérmektedir.

(2-14) Yas ile calisma cevresi arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, ¢aligma ¢evresini degerlendirmenin
onemli Ol¢lide personelin yasindan etkilendigini gostermektedir. Bu durum, 40 yas ve altindaki personelden
caligma cevresini olumsuz olarak degerlendirenlerin oraninin ¢ok diisiik oldugunu (1/55 = % 2), 41 yas ve
iizeri personelden ise ¢alisma cevresini olumsuz degerlendirenlerin oraninin daha fazla oldugu (3/14 = %21)
ifade etmektedir. Kisaca gengler, yaslilara gore ¢alisma c¢evresini daha iyi bulmaktadir.

(2-15) Yas ile iist yonetimce kollanma arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, personelin {ist yonetimce
kollanildigina inanmasinin personelin yasindan etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 40 yas ve altindaki
personelden iist yonetimce kollanilmadigimni diisiinenlerin orani (15/55 = % 27), 41 yas ve iizeri personelden
iist yonetimce kollanilmadigina inananlarin oranindan (9/ 14 = % 64) daha diisiiktiir. Kisaca gengler, iist
yonetimce kollandiklarina yaglilara gére daha fazla inanmaktadirlar.

(2-16) Yas ile egzersiz yapma arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, egzersiz yapmanin personelin yagindan
etkilendigi seklinde degerlendirilebilir. Buna gore, 40 yas ve altindaki personelin diizenli egzersiz yapma
orant (23/55 = % 42), 41 yas ve lizeri personelin diizenli egzersiz yapma oranindan (1/14 = % 7) daha
fazladir. Bir diger ifade ile, genglerden diizenli egzersiz yapmayanlarin orant (32/55 = % 58), yaslilardan
diizenli egzersiz yapmayanlarin oranindan (13/14 = % 93) olduk¢a diisiiktiir. Kisaca gencgler daha fazla
egzersiz yapmaktadir.

(2-17) Yas ile kilo durumu arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, fazla kilonun personelin yasindan etkilendigi
seklinde degerlendirilebilir. Buna gore, 40 yas ve altindaki personelden normal kilolu olanlarin orani (54/55
= % 98), 41 yas ve lizeri personelden normal kilolu olanlarin oranindan (10/14 = % 71) daha fazladir. Bir
diger ifade ile, genclerden fazla kilolu olanlarin orant (1/55 = % 2), yaslilardan fazla kilolu olanlarin
oranindan (4/14 = % 29) oldukg¢a diistiktiir.

(2-23) Yas ile gerginlik durumu arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, gerginligin personelin yagindan
etkilendigi seklinde degerlendirilebilir. Bu durum, 40 yas ve altindaki personelden kendini nispeten gergin
hissedenlerin oraninin (7/55 = % 13), 41 yas ve iizeri personelden kendini nispeten gergin hissedenlerin
oranindan (6/14 = % 43) daha az oldugunu gostermektedir. Yaslhilar kendilerini gencglere gore daha fazla
gergin hissetmektedir.

(2-25) Yas ile hayata bakis arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, hayattan memnun olmanin personelin
yasindan etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 40 yas ve altindaki personelden hayattan memnun
olmayanlarin (kendini genelde mutsuz kabul edenler) orani (4/55 = % 7), 41 yas ve lizeri personelden
hayattan memnun olmayanlarin oranindan (5/14 = 36) daha azdir. Gengler yaslilara gore daha mutlu
olduklarini belirtmislerdir.

(4-10) Egitim ile 6nemli islere katilma arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, teskilattaki onemli iglere
katilmanin, personelin egitim diizeyinden etkilendigini gostermektedir. Bu durum, lise ve alti egitim
diizeyine sahip personelden Onemli islere katilanlarin oraninin (55/56 = % 98), 6n lisans ve istli egitim
diizeyine sahip personelden 6nemli iglere katilanlarin oranindan (10/13 = % 77) daha fazla oldugu seklinde
degerlendirilebilir. Buna gore egitim diizeyi ile teskilattaki dnemli isler katilma arasinda ters orantilt bir iligki
oldugu séylenebilir.

(4-12) Egitim ile is giivenligi arasinda anlamli bir iligskinin olmasi, i giivenliginin, personelin egitim
diizeyinden etkilendigi seklinde degerlendirilebilir. Buna gore, lise ve alt1 egitim diizeyine sahip personelden
is giivenligi oranini yeterli bulanlarin oranmi1 (16/56 = % 29), 6n lisans ve {istii egitim diizeyine sahip
personelden is glivenligi oranini yeterli bulanlarin oranindan (9/13 = % 69) daha azdir. Bu durum egitim
diizeyi ile ig giivenligi arasinda dogru orantil1 bir iligski oldugu anlamina gelmektedir.

(4-14) Egitim ile calisma ¢evresi arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, ¢aligma ¢evresini degerlendirmenin
o6nemli olgiide personelin egitim diizeyinden etkilendigini gdstermektedir. Buna gore, lise ve alt1 egitim
diizeyine sahip personelden calisma c¢evresini olumsuz degerlendirenlerin orani (1/56 = % 2), 6n lisans ve
iistli egitim diizeyine sahip personelden ¢alisma ¢evresini olumsuz degerlendirenlerin oranindan (3/13 = %
23) olduke¢a azdir. Egitim diizeyi ile ¢alisma g¢evresine bakis arasinda ters orantili bir iligki vardir. Kisaca
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egitim diizeyi nispeten diisiik olanlar, egitim diizeyi daha yiiksek olanlara gore, ¢alisma ¢evresini daha iyi
bulmaktadir.

(5-6) Deneyim ile igin tatmin ediciligi arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, igin tatmin ediciliginin 6nemli
Olclide personelin deneyiminden (calisma siiresinden) etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 yil ve
altinda deneyime sahip personelden isini tatmin edici bulmayanlarin orani (1/52 = % 2), 11 yil ve {izeri
deneyime sahip personelden isini tatmin edici bulmayanlarin oranindan (3/17 = % 18) daha azdir. Kisaca
deneyimi az olanlar, deneyimi fazla olanlara gore isini daha tatmin edici bulmaktadir denilebilir.

(5-7) Deneyim ile iicretin yeterliligi arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, alinan {creti yeterli bulmanin
o6nemli dlglide personelin deneyiminden etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 yil ve altinda deneyime
sahip personelden alinan iicreti yeterli bulmayanlarin orani (32/52 = % 62), 11 yil ve {izeri deneyime sahip
personelden alinan iicreti yeterli bulmayanlarin oranindan (16/17 = % 94) daha azdir. Kisaca deneyimi az
olanlar, deneyimi fazla olanlara gore alinan {icreti daha yeterli bulmaktadir denilebilir.

(5-8) Deneyim ile iistiin etkinligi arasinda anlamli bir iligskinin olmasi, {istiin etkinligi ile ilgili personel
tarafindan yapilan degerlendirmelerin, onemli oOlgiide personelin deneyiminden etkilendigi anlamina
gelmektedir.

Buna gore, 10 yi1l ve altinda deneyime sahip personelden {istiinii etkin bulmayanlarin oran1 (4/52 = % 8), 11
yil ve iizeri deneyime sahip personelden iistiinii etkin bulmayanlarin oranindan (6/17 = % 35) daha azdir. Bu
durum, deneyimi az olanlarin, deneyimi fazla olanlara gore {istiinii daha etkin buldugunu seklinde
degerlendirilebilir.

(5-13) Deneyim ile yiikselme olanagi arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, personelin yiikselme olanag:
beklentisinin, personelin deneyiminden etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 y1l ve altinda deneyime
sahip personelden yiikselme olanagini hakkinda iyimser olanlarin (olumlu beklentisi olanlarin) orani (28/52 =
% 54), 11 y1l ve tizeri deneyime sahip personelden yiikselme olanagini hakkinda iyimser olanlarin oranindan
(1/17 = % 6) daha fazladir. Bu durum, deneyimi az olanlarin, deneyimi fazla olanlara gore yiikselme olanag:
hakkinda daha iyimser olduklar1 seklinde degerlendirilebilir. Olumsuz sonuglara gore degerlendirme
yapildiginda, iyimser olmayanlarin orami ( 24/52= % 46), iyimser olanlarin oranindan (16/17 = % 94) daha
azdir.

(5-14) Deneyim ile ¢aligma gevresi arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, ¢alisma ¢evresini degerlendirmenin
6nemli dlgiide personelin deneyiminden etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 yil ve altinda deneyime
sahip personelden galisma ¢evresini olumsuz degerlendirenlerin orani (1/52 = % 2), 11 y1l ve {izeri deneyime
sahip personelden ¢alisma g¢evresini olumsuz degerlendirenlerin oranindan (3/17 = % 18) daha azdir. Bu
durum, deneyimi az olanlarin, deneyimi fazla olanlara gore galigma c¢evresini daha iyi bulduklar1 seklinde
degerlendirilebilir.

(5-15) Deneyim ile iist yonetimce kollanma arasinda anlamli bir iliskinin olmasi, personelin {ist yonetimce
kollanildigina inanmasinin, personelin deneyiminden etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 yil ve
altinda deneyime sahip personelden iist yonetimce kollanilmadigini diistinenlerin orani (13/52 = % 25), 11 yil
ve lizeri deneyime sahip personelden iist yonetimce kollanilmadigini diisiinenlerin oranindan (10/17 = % 59)
daha azdir. Deneyimi az olanlar, deneyimi fazla olanlara gore iist yonetimce daha ¢ok kollandiklarina
inanmaktadirlar denilebilir.

(5-16) Deneyim ile egzersiz yapma arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, personelin egzersiz yapmasinin
personelin deneyiminden etkilendigi seklinde degerlendirilebilir. Buna gore, 10 y1l ve altinda deneyime sahip
personelden diizenli egzersiz yapmayanlarin orani (29/52 = % 56), 11 yil ve iizeri deneyime sahip
personelden diizenli egzersiz yapmayanlarin oranindan (16/17 = % 94) daha azdir. Deneyimi az olanlar,
deneyimi fazla olanlara gore daha fazla diizenli egzersiz yapmaktadirlar denilebilir.

(5-17) Deneyim ile kilo durumu arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, fazla kilonun personelin deneyiminden
etkilendigini gdstermektedir. Buna gore, 10 yil ve altinda deneyime sahip personelden fazla kilolu olanlarin
orani (1/52 =% 2), 11 y1l ve tizeri deneyime sahip personelden fazla kilolu olanlarin oranindan (4/17 = % 24)
daha azdir. Deneyimi az olanlar, deneyimi fazla olanlara gore daha az kilo problemine sahiptir denilebilir

(5-25) Deneyim ile hayata bakis arasinda anlamli bir iligkinin olmasi, hayattan memnun olmanin personelin
deneyiminden etkilendigini gostermektedir. Buna gore, 10 yil ve altinda deneyime sahip personelden
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hayattan memnun olmayanlarin orant (3/52 = % 6), 11 yil ve iizeri deneyime sahip personelden hayattan
memnun olmayanlarin oranindan (5/17 = % 29) daha azdir. Deneyimi az olanlar, deneyimi fazla olanlara
gore daha mutlu olduklarini belirtmislerdir.

2-6, 2-7, 2-8, 2-14, 2-15, 2-16, 2-17 ve 2-25 ile ilgili degerlendirme sonuglarinin, 5-6, 5-7, 5-8, 5-14, 5-15, 5-
16, 5-17 ve 5-25 ile ilgili degerlendirme sonuglari ile paralellik gdstermesi, yas ve deneyim arasinda dogrusal
iligki olmasina baglanabilir.

3. SONUCLAR

Aragtirmada ele alinan iliskilerle ilgili degerlendirmelere bakildiginda, arastirma kapsamindaki personelin
demografik 6zellikleri ve is faktorleri ile ilgili degiskenler acisindan bir irdeleme yapildiginda, yapilan gorev
acisindan, biiro isi disinda kalan goérevlerde is glivenligini artici 6nlemlerin alinmasi gerekebilir. Personelin
yast agisindan; 41 yas ve iizeri personel icin is tatminine katki saglayacak orgiit ici ¢esitli diizenlemelerin
yapilmasi, genel olarak iicretlerde iyilestirme ile birlikte, 6zellikle bu gruptaki personel igin ayr1 bir iicret
diizenlemesi yapilmasi, listlerin etkinliginin artirilmasi i¢in gerekli uygulamalarin (6rnegin hizmet ici egitim,
egitim diizeyinin artirilmasi vb.) daha etkin yapilmasi, ¢alisma ¢evresinin iyilestirilmesine yonelik ¢aligsmalar
yapilmasi, list yonetimin daha fazla giiven verici politikalar uygulamasi yararl olabilir.

Personelin egitim diizeyi agisindan; egitim diizeyi yiiksek personelin de 6nemli islere katilmalarini
saglayacak ortamin olusturulmasi, is giivenligini artirmada egitimin dnemli oldugu sonucuna goére personelin
egitim diizeyini artiric1 ¢aligmalar yapilmasi, g¢alisma c¢evresinin egitim diizeyi yiiksek personelce de olumlu
degerlendirilmesini saglayacak diizenlemelerin yapilmasi yararli olabilir.

Personelin deneyimi agisindan; 10 yil ve daha fazla deneyime sahip personel igin is tatminine katki
saglayacak Orgiit ici cesitli diizenlemelerin yapilmasi, bu gruptaki personel i¢in daha tatminkar bir {icret
sisteminin gelistirilmesi, deneyimli personelin de {istiinii etkin bulmasi i¢in iistiin etkinligini artirict gesitli
onlemlerin alinmasi, deneyimli personele yiikselme olanagi saglayacak cesitli Orgiit i¢i diizenlemelerin
yapilmasi, deneyimli personelin ¢alisma ¢evresi konusunda daha tatminkar olmasini saglayacak ¢aligmalarin
yapilmasi, deneyimli personele de {ist yonetimce kollanildig1 inancini verecek politikalarin gelistirilmesi ve
uygulanmasi yararl olabilir.

Personelin demografik 6zellikleri ve kisisel faktorler ile ilgili degiskenler agisindan yapilan degerlendirmede,
personelin yasi agisindan; 41 yas ve lizeri personelin diizenli egzersiz yapmalarimi ve fazla kilolarindan
kurtulmalarini saglayacak altyapi ve imkanlarin olusturulmasi, gerginliklerini azaltici ve hayattan memnun
olma oranlarini artirici 6nlemlerin alinmasi yararl olabilir.

Personelin deneyimi agisindan, 11 yil ve daha fazla deneyime sahip personelin diizenli egzersiz yapmalarini
ve fazla kilolarindan kurtulmalarini saglayacak altyapi ve imkanlarin olusturulmasi, hayattan memnun olma
oranlarini artirict 6nlemlerin alinmasi yararl olabilir. Personelin stresini azaltici tiim Onlemlerin sistem
yaklagimi agisindan biitiinliik i¢inde uygulanmasi ve bu uygulamanin {ist yonetimin sorumlulugu ve destegi
ile gergeklestirilmesi basar1 i¢in dnemli kosullar arasindadir.
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