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Hazirlayan: Serkan Deniz Koso¢caydan
Tezin Adi: Biiyiikk Ahsveris Merkezlerinde Calisanlar1i Etkileyen Stres

Kaynaklar1 Uzerine Bir Arastirma: Edirne ili Ornegi

OZET

Stres, kisinin ihtiyaclarmi elde edemedigi zaman ortaya ¢ikan bir olgudur.
Stresin birey ve orgiit diizeyinde ele alinmasini gerektiren farkli boyutlar1 vardir.
Bireylerdeki stres diizeyi, gerek bireyin kendisi i¢in gerekse organizasyonlarin
amaclarn icin faydal diizeye getirilmelidir. Stres yonetimi bireyin kendisinde baslar.
Organizasyonlar da stres yonetim programlar1 uygulayarak orgiitsel etkinliklerini ve
verimliliklerini artirabilirler. Bu arastirma ¢alisanlart olumsuz etkileyen stres
kaynaklarin1 ortaya cikarmak amaciyla hazirlanmistir. Arastirma Edirne ilindeki
bliyiik aligveris merkezi ¢alisanlar ile sinirlidir. Arastirmada, yiiz yiize goriisme ve
anket yontemi uygulanmistir. Arastirma sonucunda calisanlarin asir1 stres ile karsi
karsiya olduklart gézlenmis ve bu konu ile ilgili ¢6ziim Onerileri getirilmistir. Stres
sadece isletmeden kaynaklanmaz. Isletme disindaki c¢evre kosullari da bu konuda
etkilidir. Edirne ilinde biiyiik aligveris merkezleri ¢evre diizenlemelerine daha fazla
onem vermelidir. Edirne ili alisveris merkezlerinin igyeri i¢inde ¢evresinde ferah bir
ortam olusturmak icin, yesil alanlar yaratma konusunda daha duyarli olmalar
gerekir. Aligveris merkezleri c¢alisanlarinin igyerinde dinlenme olanaklarin1 da
tyilestirmelidir. Ayrica alisveris merkezlerinde c¢alisanlara gorevlerinde yeterince
bagimsizlik verilmedigi de go6zlenmistir. Bu kisitlamalar onlarin yaraticilik
potansiyellerini koreltmektedir. Is verimliligini en uygun diizeyde tutmak igin
organizasyonlardaki genel atmosfer pozitif tutulmaya ¢alisilmali ve yiiksek

performans i¢in gerekli olan 1limli stres diizeyi de korunmalidir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim ve Organizasyon, Is Stresi, Alisveris Merkezi

Calisanlar1 ve Stres
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Prepared by: Serkan Deniz Koso¢caydan

Title: A Research of Big Shopping Centers Workers Resources on Stress Affect:

The case of Edirne

ABSTRACT

Stress is a phenomenon stemming from insufficient meeting of someone's
needs. There are various dimensions of the stress requiring it be handled both on
individual and group basis. Stress should be pulled to a certain beneficial level both
for individual and organisational aims. Stress managements starts with the individual.
Organisations can improve their productivity and effectiveness through stress
management programmes. This study is carried out to find out the stress sources over
workers. The study is limited to workers of a shopping center in Edirne. For the
research, observation technique was applied, and found out that the staff was
opposed to a high level of stress. Then, some precautions were proposed to oversome
the high level of stress. Stress does not only stem from the organisation itself but also
from the environmental factors. In edirne, there should be more green areas and
shopping centers should pay more attention to landscaping. Shopping centers should
provide better opportunities for their staff to rest during breaks. Workers are not
given enough independence in their duties and these negative aspects limit their
creativity. The moderate stress level always must be protect because it is necessery

to high performance.

KeyWords: Organization and Management, Work Stress, Shopping Center

Employees and Stress.
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GIRIiS

Tiirkiye genelinde MIGROS, BIM, KILER, KIPA gibi biiyiik alisveris
merkezlerinde yaklasik olarak 65 bin kisi ¢alismaktadir. Edirne’de bu say1 yaklasik
400 kisi civarindadir. Glinliik ¢caligma siiresinin bazen 13-14 saate kadar ¢iktigi bu
sektorde calisanlar birgok stres faktoriine maruz kalmaktadir. Bu calismada, sozii

gecen stres faktorlerinin neler oldugu ortaya ¢ikarilmaya galisilmistir.

Stres, uzun silirdiiglinde insan sagligini bozdugu i¢in 6nemlidir. Bu bozulma
basit psikolojik rahatsizliklardan tutun da kalp rahatsizliklarina kadar gitmektedir.
Stresin bir bagka etkisi ise is hayatinda yol actig1 verim diisiikliiglidiir. Asir1 stresle
bas edemeyen c¢alisanlar is kazalarina sebep olmakta veya yarim kapasite ile

calismaktadir.

Stresin olumlu taraflar1 da vardir. Stres kontrol edildiginde c¢alisanlarda
verim artig1 sagladigi icin onemlidir. Ayrica iyi bir stres diizeyi ¢alisanlara basari,
zafer, kazanma ve is doyumu sagladigi i¢in 6nemlidir. Ote yandan yéneticiler hem
kendilerinin hem de elemanlarinin stres diizeylerini kontrol etmek durumundadir.
Stres, yoOneticiler i¢in onemlidir ¢linkii asir1 stres yanlis kararlar verilmesine sebep

olmaktadir. Calisanlar ise asir1 stres altinda ise motivasyonlarini kaybetmektedir.

Aragtirma {li¢ boliimden olusmaktadir. Aragtirmanin birinci boliimiinde stres
kisisel diizeyde ele alinmistir. Bu boliimde stresin giiniimiizdeki 6nemi, “kisisel stres
kaynaklar1” ve stresle basa ¢ikma yollar1 incelenmistir. Arastirmanin ikinci boliimii,
“organizasyonlarda stres ve etkileri” adim1 tagimaktadir: Bu bdliimde, stresin
yoneticiler ve personel iizerindeki etkisi ayr1 ayri1 ele alinmigtir. Bunun haricinde bir
isletmede stres kaynagi olabilecek nedenler ve yol agtig1r sonucglari agiklanmaya
calistlmistir. Ugiincii boliim ise “biiyiik alisveris merkezlerindeki orgiitsel stres
kaynaklar1” adin1 tagimaktadir. Bu boliimde stres kaynaklarinin ¢alisanlar tizerindeki

etkileri test edilmis ve konu ile ilgili analizler yapilmistir.



BIRINCI BOLUM

1. KiSISEL STRES KAYNAKLARI

Bu boéliimde genel olarak stresin kisi agisindan onemi, stres kavraminin
kokeni ve tanimi, tip biliminde stres aragtirmalari, kiside stresin olusumu, stres

kaynaklar1 ve stresin sonuglari ve stresle basa ¢ikma yollari tizerinde durulacaktir.

1.1. Stresin Kisi Acisndan Onemi

Insan toplumsal bir varliktir. Bir arada yasamak bu olgunun en dogal
sonucudur. Bu birliktelik arzusu insanoglunun bitmek bilmeyen {iretim ve tiikketim
carkinda yer almasini gerekli kilmaktadir. Gilinlimiizde bu cark, insanin daha fazla
tiretmesini ve daha fazla tiilketmesini temel alarak dongiislinii devam ettirmektedir.
Bu sayede ortaya ¢ikarilan iirlin ¢esitliligi muazzam derecede artmistir. Zamanimizda
istenilen her tiirlii mal ve hizmet, bedeli 6dendigi takdirde kolayca elde edilebilir hale
gelmistir. Insan bu mal ve hizmetleri elde ederek refah icerisinde bir hayat siirmeyi
hayal etmekte ancak bunun cefalarinin da olabilecegini unutmus goéziikkmektedir. Bu
bliyiik iiretim pastasindan pay alabilmek i¢in, ¢arkin igerisine dahil olmak ve orada
kalmasin1 bilmek gerekmektedir. Bu c¢aba ise huzur ve esenlik i¢inde yasama gibi
baz1 moral degerlerin unutulmasina ve sonug¢ olarak psikolojik ve fiziksel sagligin

bozulmasina zemin hazirlamaktadir.

Insanoglu refah i¢inde yasamak amaciyla, gecmisten giiniimiize, birgok
degisimi yasamak durumunda kalmistir. Once yasadigi dogal gevreden kopmus
sehirlere yerlesmis, daha sonra iiretim big¢imini degistirip kendi kendine yeten
tiretimden, toplu halde iiretime ge¢mistir. Yasadigimiz zaman dilimi ise, insanin
diinyaya acildigi, iiretilen iirin ve hizmetlerin diinya ¢apinda pazarlandigi, bilgi ve

iletisim ¢ag1 olarak tarihteki yerini almaya aday géziikmektedir. Bu ¢agin bir 6zelligi



iiretim siirecinde insan emeginin yerini makinelerin almasidir. Tanik olunan bu
degisim ¢ag1 insana bircok kolayliklar getirdigi gibi olumsuzluklar1 da beraberinde
getirmistir. Ornegin kars1 karsiya kalinan kiilfetlerden bir tanesi siirekli degisimin
getirdigi belirsizlik durumudur. Belirsizlik ise insanin ruhsal gerilim yagamasinin en
onemli nedenlerinden bir tanesidir. Bir bagka kiilfet ise hayatin devir hizindaki
yiikselmedir. Hayattaki devir hizinin yiikselmesi insanoglunun siirekli bir uyum
cabasi igerisinde olmasini gerekli kilmistir. Degisen bu tip sartlara uyum gostermek
insanin en temel 6zelliklerinden biri olmasina ragmen getirdigi problemleri goz ardi
etmemek gerekir. Bu uyum siirecinde degisimden etkilenmemek miimkiin
gboziikmemektedir. Degisimin getirdigi yeniliklere bagimli olmadan onu yoneterek
yasamay1 bilmekse insanin esas meselesi olarak goze carpmaktadir. Bu baglamda
diistintildiigline giiniimiizde insanlarin hedeflerinin sonu yok gibi goziikmektedir.
Insanlarin dahil oldugu organizasyonlar da bu hedeflere ulasildiginda yenilerini
koymakta hi¢ zaman kaybetmemektedirler. Bu hedef ve isteklerin pesinde kosan
insan bedel olarak stres denen ruhsal gerilimler yasamak durumunda kalmaktadir

(Erzurumlu, 1994: 12).

1.2. Stres Kavraminin Kokeni ve Tanimi

Stresi, viicudumuzun yeni bir uyum gerektiren, igsel veya digsal bir uyarana
verdigi tepki olarak tanimlayabiliriz. Stres Latincedeki “estrice” kelimesinden
tiremistir. Bu dilde fiil ve isim anlamlar1 tagimaktadir. Fiil anlami fiziksel ve
duygusal zorlanma ve gerilmelerdir. Isim anlamu ise felaket, bela, musibet, dert,
keder olarak ifade bulmustur. Latince genis anlamda stres; objelere, kisiye,
organlara yonelik olarak; gii¢, baski, zor, siddet uygulamayi ifade etmektedir (Baltas,
2004: 304).

Stres kavrami Ingilizcede de ¢esitli anlamlarda kullanilmaktadir. Birinci
anlami; canli organizmalarda savunma uyandirici etkiler ve bunlara karsi olusan

savunma mekanizmalart; ikinci anlami dayanikliligi azaltan fiziksel ve mental



gerilim, gerginlikler; {i¢lincli ve son anlami ise canlilarin yasami i¢in uygun olmayan

kosullardir.

Stres kavrami Tiirk¢e’de de genis bir kullanim alan1 bulmugstur. Stres giinliik
konusma dilinde yasanilan psikolojik gerilimleri anlatmak i¢in ¢ok sik
kullanilmaktadir. Esenlik ve huzur i¢in tehlike isareti olarak goriilen, gerilim yaratan
olaylar “strese girdim”, “gerildim”, “sikintidayim” gibi deyimlerle ifade
edilmektedir. Bu deyimleri ¢ogaltmak miimkiindiir; “Sinirleri gerilmek”, “yay gibi
gerilmek”, “gergin olmak™ bunlardan bazilaridir. Bu tanimlardaki ortak nokta stresin
istenmeyen negatif yoniine dikkat ¢ekiyor olmalaridir. Oysaki stresin istenilen pozitif
yonleri de bulunmaktadir. Stres, 6zellikle is ortamlarinda bireyin becerisine ve is
gérme giicline yardimci olan itici bir giigtiir. Kimi uzmanlar, 1limli stres altindaki
is¢ilerin daha yiiksek performansla ¢aligtiklarin1 savunmaktadir. Bu uzmanlara gore
yeni yontemlerin kazanilmasinda bir miktar stres gerekli ve motive edici olabilir

(Simsek, 2002: 311)

Stres kaynaklar1 cesitli olmakla birlikte daha ¢ok 1is c¢evresinden
kaynaklandig1 genel kabul gdéren bir diisiincedir. Is hayatinda yasanan ruhsal
gerilimler adeta bu kavramla ayni anlama gelecek sekilde kullanilir olmustur.
Calisma ortamindaki kisisel iligkiler catismalar ana stres faktorii olarak kabul
edilmektedir. Bundan baska isyerinde c¢ok az sorumluluk verilmesi, c¢alisma
arkadaslarindan yardim gorememek, c¢ok fazla denetim gibi konularda stres
seviyesini arttirmaktadir. Is ortamindaki fiziksel kosullar 6nemli stres faktordiir. Is
ortaminin ¢aliganlara gore tasarlanmamis olmasi, asir1 ses, giirtltd, 1s1, 151k kiside

stres tepkisinin olusmasina yol agmaktadir.

Her zaman olumsuz ve istenmeyen durumlar stres kaynagi olusturacak gibi
bir kural yoktur. Bazen kisi i¢in iyi denebilecek, olmasi istenen ve arzulanan olaylar
da stres nedeni olabilmektedir. Yeni bir eve tasinma, yeni bir ise baslama,
liniversiteye baglama, evlenme gibi olaylar, olmasi istenip arzulansa bile kiside stres

yaratabilmektedir.



Canli organizmay1 tehdit eden bir takim olaylar sonucunda ortaya c¢ikan
stres tepkisi kisilik 6zellikleri ile yakindan baglantilidir. Ayni olaylara herkes ayni
tepkiyi vermez. Is basarma arzusu yiiksek olan bir birey iste ilgili kabul edilebilir bir
stres diizeyindedir ve davranis o6zellikleri olumludur. Buna karsilik is basarma arzusu
diisiik olan baska bir birey, saldirganlik ve is yapmaktan kaginma gibi tepkiler

gosterebilir.

Yapilan davranig arastirmalart kisilikle stres tepkisi arasinda bir baska
iligkiyi ortaya ¢ikmustir. Bu arastirmalara gore asiri miikemmeliyetci, yarigmaci,
caliskan, hizli ve ¢ok konusan, sabirsiz ve saldirgan kisilerin strese daha yatkin
oldugu goriilmiistiir. Bu tip kisiler kalp hastaliklarina yakalanma olasiliklar1 da daha
yiiksektir.

Davranig bilimcileri dikkat ¢ektikleri bir bagka nokta da gerilim yani stresin
olusmasinda uyaranlar1 roliidiir. Bu olusum da ilk olarak kisinin karsilastig1 uyarani
tehdit olarak algilamasi gerekir. Ornegin bazilar karsilastiklart olumsuz durumlari
kriz olarak algilar strese girerler bazilar1 da bu krizleri yeni firsatlar olarak

algilayabilirler.

Stresin olusmasi i¢in bir olayin gerceklesmesi gerekmez. Bir olayin
olabilecegi diisiincesi de strese sebep olur. Ornegin isten ¢ikarilacagim diisiinen bir
calisan bu durum gerceklesmesi bile, ister istemez strese girer. Kisacasi stresin

olusmasinda korkularin biiyiik rolii vardir.

Kisitlanmak ve engellenmek de strese neden olan duygulardandir. Kisiler
bir sey istediginde onu elde etmek isterler. Elde edilemeyen istekler kisinin

gerilmesine ve strese girmesine sebep olur.

Olaylarin sonucu hakkinda belirsizlik olmasi da bir baska stres yaratici
duygusal durumdur. Insanlar genellikle olaylarm net agiklanabilir, anlasilabilir

olmasini beklerler (Can, 2005: 366).



Bu agiklamalarin disinda bilimsel yazinda stres kavraminin bir¢ok tanimi

yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

= Stres, bireyler iizerinde etki yapan ve onlarin duygu, davranig ve is verimini
etkileyen bir kavramdir (Eren, 2008: 291).

= Stres, insanin ruhsal ve bedensel smirlarinin zorlanmasidir. Stres bireyi
tehdit eden is 6zelligidir. (Aydin ve Ornek, 2008: 133).

= Stres, organizmanin bir tehlike oldugunu algilamasi ve biitlin enerjisini
kendisini korumaya yoneltmesidir.

= Stres, isle ilgili faktorlerin ¢alisanla etkilesimlerinin sonucu, onun normal
fizyolojik ve psikolojik islevlerini bozmasidir.

= Stres, belirli bir isle ilgili asir1 is yiikii, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, koti
caligsma kosullar1 gibi olumsuz ¢evre faktorlerinin yarattigi durumdur.

= Stres, kisinin yetenek ve becerileri ile is gerekleri arasindaki ve kisinin
ihtiyaglartyla i ¢evresi tarafindan saglanan olanaklar arasindaki

uyumsuzluktur (Erzurumlu, 1994: 21).

Stres, tiim cevresel, bireysel ve oOrgiitsel etmenlerin belli oranlarda etkili
oldugu, kisinin tutum ve davramiglarimi degistirmek durumunda birakan olaylardir
(Ertekin, 2006: 5). Yukarida sayilan yonetim ve organizasyon tanimlarindan baska
tip biliminde de stres kavrami iizerinde arastirma yapanlar olmustur. Asagida stres

kavraminin tip bilimindeki gelisiminden bahsedilmistir.

1.3. Tip Biliminde Stres Arastirmalar

Tip biliminde 19. Yiizyila kadar hastaliklara sadece mikroplarin sebep
oldugu diisiiniilityordu. Kisinin psikolojik durumunun, hastaliklara sebep olacagi pek
fark edilmemisti. 1850’11 yillarda, Fransiz fizyolog, Pastor ve Bernard psikolojik
faktorlerin de hastaliklar iizerinde etkili oldugunu ortaya koyarak kisinin genel saglik

dengesini bozan bir faktére daha dikkat c¢ektiler.



1920’li yillarda yapilan toplumsal arastirmalar, caligmak amaciyla
evlerinden uzaklasan ve bu sebeple kisisel zevklerini ihmal eden kimselerin kalp
hastaliklarina yakalanma sikliginin diger insanlara gore daha fazla oldugunu ortaya
cikardi. Bu tip kisilerle benzer 6zellikler tasiyan, yogun endise sahibi kisilerin de
aym sekilde hastaliklara daha yatkin oldugu goriildii. Tip yazininda bu kimselerden
“endiseli kisiler” olarak soz edilmektedir. Boylece yogun endise ile stres kavrami
birbiri ile iligkilendirilmistir. Yogun endise, ¢alisma hayatindaki sorunlarla birlesince

stres olusuyor ve bu da hastaliklara zemin hazirliyordu.

1930’Ilu yillarda, Walter B. Cannon “organizmanin i¢ dengesi” iizerinde
durmus ve bu i¢ dengeye “homostasis” adini vermistir. Homostasis, organizmanin
normal dengesini koruyabilme yetenegidir. Cannon, homostasis denen bu dengenin
psikolojik faktorlerle bozulabilecegini ilk fark eden bilim adamlarindandir (Baltas,
2002: 305). Cannon’dan sonra, doktor Hans Selye, Psikolog Jung ve davranis bilimci
Colosa stres kavrami iizerinde calismalar yapmistir. Asagida isletmelerde insan
davranig1 iizerinde calisan Colosa’nin stres ve kisilik iizerine diisiincelerine

deginilmistir.

1.4. Kiside Stres Tepkisinin Olusumu

Stres tepkisi, kisinin hedefledigi ve ulasamadigi amaclar ya da kontrol
edemedigi degisiklikler karsisinda yasadigi hayal kirikligi ile olusan, fiziksel ve

davranigsal islev bozukluklaridir.

Kisi, kendi kapasitesine uygun bir yasami tercih ederse, strese girmemesi
dogaldir. Ancak, elde edilmesi zor olan hedefler, hesapta olmayan gelismeler, kiside
stres olgusunun olusmasina sebep olur. Ornegin bir aligveris merkezi calisani,
boliimiinde miidiir olmay1 hedefler ve uzun yillar terfi edemezse stresin getirecegi

rahatsizliklar1 yagamak zorunda kalacaktir.



Kisi, kendi istek ve arzularini elde ettigi zaman ise stres belirtilerini
yasamayacaktir. Ornegin, saygl gérmek kisinin en temel ihtiyaglarindandir. Cevresi
tarafindan kabul edilen ve saygi duyulan biri diger ihtiyaclarin1 da karsiliyorsa
kendisinde stres tepkisi olusmaz. Stres tepkisinin olusumu, amagclarin elde
edilememesi ile ilgilidir: Insanlar, genel olarak amagcladiklar1 seyleri elde etmek
isterler. Bu isteklerini karsilamak i¢in kisi {i¢ sekilde davranir; olayin iizerine gidip
¢ozmek, olaya tepkisiz kalmak ve olaydan uzaklagmak. Codziilebilen problemler
kiside rahatlama ve tatmin duygusu yaratirken ¢dziilemeyen problemlerde ortaya
cikan enerji, kaynak degistirerek baska kisilere ya da nesnelere yonelebilir. Isyerinde
amirine kizan birisinin; evde kapilar1 tekmelemesi, ya da trafikte hizli araba siirmesi
gibi durumlar, hedefin degismesine 6rnek olarak gosterilebilir. Kisi problem tizerinde
diistinmeye devam eder ve uzun siire bir sonu¢ alamazsa yasadigi duygu, hiisrandir.
Hiisran duygusu, saldirganlik ve diismanlik duygulari dogurur. Saldirganlik ve
diismanlik duygulariin ice atilmasi ise stres tepkilerinin ortaya ¢ikmasina sebep
olur. Stres tepkileri, siirekli yorgunluk, kararsizlik, uyku sorunlari ve bas agrist gibi
rahatsizliklar olabilecegi gibi uzun vadede iilser, yiiksek tansiyon seklinde de
kendisini gdsterebilir (Kolosa, 1969: 295). Insandaki degismeyen stres tepkileri
lizerine aragtirma yapan Hans Selye, “Genel Uyum Sendromu” adiyla anilan teoriyi
ortaya ¢ikarmistir. Bu teoriye gore insanlarin tehlike olarak algiladigi durumlarda
viicutlarinda kisiden kisiye degismeyen fizyolojik degisiklikler olusur. Asagida bu

teori agiklanmaya ¢aligilmistir.

1.5. Stresin Viicutta Meydana Getirdigi Degisiklikler

Stresin viicutta meydana getirdigi degisiklikler tip dilinde genel uyum
sendromu olarak adlandirilmaktadir. Genel uyum sendromu, strese girmis bir kiginin
kanindaki kimyasal maddelerin miktarmin degismesidir. Kandaki bu degisimler
kolayca fark edilemez. Genel uyum sendromu teorisini, Kanada'daki Montreal
Universitesi Deneysel Tip ve Cerrahi Enstitiisii Miidiirii Dr. Hans Selye, 1936 yilinda
ortaya atmistir. Bu teoriye gore strese girmis bir kiside olusan tepkiler, {ic basamakta
incelenebilmektedir: Birinci basamak alarm tepkisi donemi, ikinci basamak direnme

donemi ve liglincii basamak tiikkenme donemidir.



1.5.1. Alarm Donemi

Alarm doneminde viicudun istem dis1 tepkileri artar. Sekil-1’de, viicudun
alarm tepkisi donemindeki isleyis mekanizmasi gosterilmektedir. Bu donemde tehdit
yaratan uyarana karsi, organizmanin ¢esitli kisimlar1 harekete gegmektedir. Strese
sebep olan herhangi bir faktoér ortaya ¢iktiginda ozetle sekil-1’deki mekanizma

harekete gecirmektedir.

{ N
BEYIN
N )
e ™)
HIPOTALAMUS
N v,
HIPOFizZ BEZI
“ Y,
,
ACTH HORMONU (STRES HORMONU)
N )
e ™)
BOBREK USTU BEZLERI
N v,
p
STEROID, ADRENALIN, CORTICOIDE HORMONLARI
N v,
p
VUCUTTA YARATILAN TEPKILER
N v,

Sekil-1: Viicudun Alarm Tepkisi (Erzurumlu,1994: s.25)

Sekil-1’de goriildigli gibi alarm tepkisi doneminde, viicudun biitiin
koruyucu mekanizmalarina aktif hale gelmektedir. Bu donemde yasanan stres
sirasinda ortaya ¢ikan biyokimyasal degisiklikler kisaca sOyledir: Stres aninda beyne

kimyasal bir uyar1 mesaji gider. Viicutta stres halinde olan bolge, 6rnegin dizdeki bir
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yanik ise bu mesaj beyinde tek bir noktada hissedilmektedir. Uziintii gibi ruhsal
olaylar ise tek bir noktada degil tiim viicutta hissedilmektedir. Beyin bu uyari
mesajina karsilik kan yolu ile kimyasal uyaricilari, yani hormonlar1 salgilamaktadir.
Bu hormonlar viicudun boliimleri arasinda mesaj tasiyan kimyasal maddelerdir. Stres
acisindan en 6nemli hormon "Adrenal Cortico Trophic Hormonu”dur. Kisa yazilisi
ACTH olan bu hormon, gilinlimiizde stres hormonu olarak bilinmektedir. Stres
hormonu kisa vadede tehlike yaratan duruma karsi viicudun kendisini savunmasini

saglamaktadir.

ACTH, kan yoluyla biitiin viicuda tasinir ancak sadece bobrek iistii bezlerini
etkiler. Bu hormonlar bobrek {istii bezlerinin en ¢ok dis kismini etkiler ve steroid
denen hormonun salgilanmasin yol agar. Steroid hormonlariin viicuda etkileri ise
sOyledir: Steroid hormonu viicudun direnme giicline yardimct olur. Bu hormanlar
miicadele etmeme, islere bos verme, hastalik salgilayan faktorlerle beraber yasama
mesajlarin1 tasidigr gibi tam ters bicimde, miicadele etme ve hastalik yaratan
maddeleri yok etme mesajlarin1 da tasirlar. Bu tiir hormonlar viicutta, bilhassa
karacigerde, ila¢ metabolizmali ve hastalik yapan maddeleri ortadan kaldiran
enzimler salgilayarak zehirli maddeleri yok ederler. Karacigerde olusan bu
enzimlerin en biiylik 6zelligi, 6nemli 6l¢iide hasar yapan bu gibi zehirli maddeleri
ortadan kaldirabilmesidir. Viicudun kendi kendine atamadigi bu maddelere toksik
maddeler adi verilmektedir. Bu maddelerin atilmasi ile viicut tekrar eski dengesine

donebilir (Porkolab,1975: 48).

1.5.2. Direnme Donemi

Alarm doneminden sonra savunma mekanizmalarin1 harekete geciren insan
organizmasi direnme donemine geger. Direnme devresinde, viicut normale
donebilmek i¢in ¢alismaktadir. Bu donem kars1 koyma ve uyum donemi olarak kabul
edilebilir. Organizma bu dénemde uzun bir siire varligin1 koruyabilmekte, viicudun
direnci artmaktadir. Stres yaratan olayin, etkisini devam ettirmesi veya uyumun

bozulmasi halinde ise tilkenme agamasina gegilir.
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1.5.3. Tiikenme Donemi

Tiikenme asamasinda viicut neredeyse biitiin enerjisi tiikketmistir, beden artik
stresin baskisina dayanamaz hale gelmistir. Strese kars1 koymada yararlanilan enerji
neredeyse bitmek lizeredir. Yorgunluk baslar. Zararli durum uzun siirerse, savunma
mekanizmalar1 kuvvetten diiser (Porkolab, 1975: 45-48). Alarm, direnme ve tilkenme
donemleri, bireyin diisiinme potansiyelini, huzurunu ve buna bagli olarak is

performansini olumsuz yonde etkilemektedir.

Direncin Normal Diizeyi

Sekil-2: Genel Uyum Sendromu (Selye,1977: 39)

Alarm Direng Tiikenme

Sekil-2, viicudun alarm, diren¢ ve tilkenme donemlerini gostermektedir.
Viicut direnci alarm déneminde bir miktar diistiikten sonra yeniden yiikselmekte,
direnme doneminde bir siire ayn1 kalmakta ve tilkkenme doneminde ise azalmaktadir.
Eger beden savunmasi strese karsi koyabiliyorsa genel uyum belirtisi iyi calistyor
demektir. Viicudun yukarida sayilan kimyasal tepkileri vermesini engellemek
miimkiin degildir. Ancak stresle miicadele etmek icin diisiinsel anlamda ¢oziimler
bulmak olanaksiz degildir. Degisimlere oOnceden hazirlikli olmak, degisimlerin
elverigli taraflarin1 gérmeye calismak, 6fkeyi kontrol etmek, kendini ddiillendirmek,

bu ¢oziimlerden bazilardir.
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1.6. Olumlu ve Olumsuz Stres

Stres insan hayatinin vazgecilmez bir olgusudur. Stressiz bir hayat
neredeyse imkansizdir. Uyanik ve canli kalabilmek agisindan strese ihtiya¢ vardir.
Stres, bireyin islevlerini yerine getirmesinin dogal bir parcasidir.

A
A

Performans Diizeyi

v

Diisiik Optimum Yiiksek

Genel Stres Diizeyi

v

Sekil-3: Stres Diizeyi ve Performans Iliskisi (Albrecht,1979: 58)

Sekil-3, performans diizeyi 1ile stres diizeyi arasindaki iligkiyi
gostermektedir. Orta derecedeki bir streste, birey islevlerini en iyi bigimde yerine
getirmektedir. Bu olumlu seviye kisi i¢in en uygun yani optimum diizeydir. Cok asir1
ya da ¢ok az stres ise performansi olumsuz etkilemektedir. Fazla stres, kisinin huzur
ve sagligr bakimindan tehlikelidir. Fazla stresin en 6nemli psikolojik belirtisi, karar
vermede giiclilk ¢ekmektir. Uyku sorunlar1 yasamaksa fazla stresin ilk olarak fark
edilebilecek fiziksel belirtisidir. Ancak stres tiimiiyle ortadan kaldirilmasi gereken bir
olgu degildir. Kisiyi hayata karg1 motive eden, ¢alisma sevki veren stres, olumludur
ve bu dilizeyin korunmasi gerekir. Kisinin hosuna gitmeyen, sikinti duydugu,

caligmasini engelleyen stres ise olumsuzdur ve basa ¢ikmak i¢in miicadele gerektirir.
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Olumlu stres, kisiye basari, zafer ve nese getiren strestir. Yasanilan olumlu
stresler tekrar yasanilmasi isteniyormuggasina begeniyle anlatilir. Olumlu stres
kisilerin yonetsel veya profesyonel gorevlerindeki benzer engelleri etkin bir bigimde
karsilayabilmeleri i¢in tecriibe saglamaktadir. Hafif bir stres diizeyini ifade edilen bu
tip stresler ¢ogu kiside performansi canlandiran bir etki yapmaktadir. Kisacasi

olumlu stres kazanma, galip gelme stresidir.

Olumsuz stres, kigiye bir isi yapma giiciiniin olmadigimi hissettirir,
yetersizlik duygusu verir. Bununa yani sira kisi kendisini giivensiz hisseder.
Caresizlik, keder, hayal kirikligi, duygular1 da bu tiir stresin belirtileridir. Olumsuz

stres, kaybetme stresidir. Sekil-4’te de bu seviyede hosnutsuzluk artmaktadir.

A

Olumlu Stres Stres Diizeyi Olumsuz Stres

Asir1 Hosnutsuzluk (-) Asirt Hognutluk (+)

Sekil-4: Olumlu ve Olumsuz Stres (Baltas,2002: 67)

Sekil-4’te stresin iki farkli durumdaki etkisi anlatilmaktadir. Olumlu stres
egrisi ylikseldikce hissedilen duygular isten duyulan hognutlugun artmasi seklindedir.
Olumlu stres hissedilen olaylarda hissedilen duygular; basarma azmi, kazanma
duygusu, 6zgiiven ve nesedir. Kisiler hayatin gerektirdigi miicadele ve zafer igin bir

miktar olumlu strese katlanmak durumundadirlar.

Olumsuz strese, yikici stres, zevk vermeyen stres te denir. Olumsuz stres
egrisi ylikseldikce, hissedilen duygular da negatif yonde yiikselir. Olumsuz stres
yasanilan durumlarda hissedilen negatif duygular yetersizlik, isten kagma istegi ve
basarisizliktir. Bu tiir yikici stres, giic kosullar ve etkin olmayan stratejiler sonucunda
ortaya ¢ikar. Kayip yaratici bu tiir stresleri olabildigince azaltmak gerekir (Albrecht,
1979: 89-119).
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Cagdas yonetim felsefesinin amaci iliskide bulunulan 6rgiit bireylerini
tanimak, bu bireylerin olusturdugu gruplarin sosyo-kiiltiirel 6zelliklerini kesfetmek
ve hatta s6z konusu oOzelliklerin degisme ve gelismesini Onceden tahmin
edebilmektir. Stres altinda ise s6z konusu degisme ve gelismeleri formiile etmek ise

imkansiz gibidir. Bu da insan faktoriiniin ¢ok iyi bir sekilde analizi anlamina gelir.

1.7. Bireysel Stres Kaynaklari

Genel olarak insan hayatindaki beklenmeyen yenilikler ve belirsizlikler
kisisel stres kaynaklarinin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Bu béliimde kisisel
stres kaynaklarinin incelenmesi kapsaminda; kisilik yapisi, kisisel kontrol alani,
yarismact kisilik, ihtiyaclarin tatminsizligi, ihtiyaclar hiyerarsisi, aile yapisi

konularia deginilecektir.

1.7.1. Kisilik Yapisi

Genelde insanlar karmagsik bir kisilik yapisina sahiptirler. Kisilik
yapisindaki karmagiklik, stres yaratan olaylara gosterilen tepkilerin farkli olmasina
neden olur. Organizasyonu olusturan her bireyin, kendine has kisilik 6zellikleri
vardir. Yoneticilerin orgilite hakim olmalar1 kisilik yapilarimi iyi bilmeleri ile
mimkiindiir. Baz1 kisilikler yaradiliglar1 geregi rahattir, baz1 kisilikler ise rahat
davranamazlar ve strese yatkindirlar. Bu nedenle bir organizasyonda “kisilik”

Ozellikleri basli basina stres kaynagi olabilmektedir.

Genel olarak bireyin niteliklerinin toplamina kisilik denilmektedir.
Yasamdaki degisik durumlara gosterilen tepkiler kisiligin temelinin olusturur.

Kisacasi kisilik insanin gergekte ne oldugudur.

Anlamdaki degisikliklere karsin kisilik kavraminin 6nemi herkesce kabul
edilmektedir. Kisilik, genellikle halk arasinda, baskalarina karsi yaratilan izlenim

veya sosyal hayattaki beceriler olarak goriilmektedir.
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Unlii davramis bilimciler, Freud, Jung, Adler ve Horney, kisiligi degisik
acilardan incelemisglerdir. Freud’a gore kisiligi tayin eden sey bilingalt1 glidiilerdir.
Bu kurama gore davraniglar cinsellik ve saldirganlik olarak ortaya cikan, i¢giidiisel
diirtiilerle sosyal engeller arasindaki ¢atismadan kaynaklanmaktadir (Simsek,

Akgemici, Celik, 2008: 102).

Jung’a gore kisinin davraniglart gelecege yoneliktir. Gelecekte ulasilmak
istenen hedefler bu gilinkii davraniglarin temelini olusturur. Jung, bireyin
davraniglarindaki igedoniikliik ve disadoniiklik boyutu tizerinde de c¢alismustir.
Adler’e gore insan davranigini giidiileyen sebepler; bagkalarina kars1 listiin olmak, bir
zayifligimi yenmek icin ¢alismak ve sosyal ¢evrede kabul edilmektir. Adler, her
bireyin digerlerine gore benzersiz ve essiz oldugu lizerinde de durmustur. Karen
Horney, kisiligin dinamigini anlamadaki temel &genin endise oldugunu
belirtmektedir. Endise i¢inde olan kisi endise-verici durumlarla bas edebilmek icin

bazi eylemlerde bulmaktadir. Bu eylemlerse kisiligi olusturur (Kolosa, 1969: 152).

Kisiler, genel olarak ayni stres nedenlerine farkli tepkiler gosterirler. Ne
kadar insan varsa o kadar da stres tepkisi vardir denilebilir (Yates, 1989: 39).
Insanlarin kisiligi ve basa ¢cikma kapasiteleri strese nasil tepki gosterecegini belirler.
Kisilik yapisi, genetik faktorler, yetistirilme tarzi, yasam tarzi, genel psikolojik
durum ve her giin kars1 karsiya kalinan stres kaynaklar1 ve kosullar tarafindan da

etkilenir (Losky, 2006: 27).

Meyer Freidman ve Ray Roseman, bireyin karsilastigi tehlikeler ve bu
tehlikelere bagli olarak yasadigi streste; sahip olduklar1 kisilik tipinin etkileri
konusunda, arastirmalar yapmislardir. Arastirma sonuglari, stres yaratan gevresel
etmenlere karsi gosterilen reaksiyonlar; kisiliklerin A ve B olmak iizere iki tip
seklinde ortaya gikabilecegini ortaya koymustur. Bireylerde rastlanan A Tipi ve B
Tipi kisilikler, degismeyen kisilik ozellikleridir. A tipi kisilikler koroner kalp
hastaliklarina yol agan davranis belirtileri gdstermislerdir. Bu baglamda A tipi kisilik

strese daha yatkin olmas1 bakimindan daha fazla tizerinde durulacaktir.
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1.7.1.1. A Tipi Kisilik

A tipi kisiliklerin strese daha yatkin oldugu konusunda goriisler mevcuttur.
Bu baglamda, A Tipi kisiliklerin strese yatkin olmalarina yol acan ozellikleri
sOyledir: “Sona ermeyen bir basar1 miicadelesi, az zamanda ¢ok sey yapma istegi,
zamanla yarigsma, asir1 derecede rekabet¢i olma, diigmanca yonelimler, bos
durmaktan hoslanmama, gorevin basarilmasinda Oniine ¢ikan engellere sabirsizlik
gosterme, bir zamanda birden fazla is yapma, giiriiltiilii ve hizli konugsma, hayatindan
memnun olmama, basarilarini sayisal olarak degerlendirme ve yiiksek sorumluluk

bilinci tagima”, bu 6zellikler arasindadir.

A tipi kisileri stirekli tetiktedirler, gevseyemezler. Sadece kendilerine
giivenirler. Yeni deneyimlere ve gergek degisimlere acilamazlar. Degisme korkular
onlar1 kontrol alanlarinin 6tesindeki olaylar1 denetleme ¢abasina yoneltir. Zamanla
yaris i¢indedirler. Siirekli hareket halinde olduklarindan kuyrukta bekleyemezler.
Karsisindaki kisinin ciimlesini tamamlamasina firsat vermezler. Konustugu kisiyi
dinlemediklerinden objektif olmaktan uzaktirlar. Bir hareket veya is bitmeden
digerini diisliniirler. Pek c¢ok is ilizerinde aym1 anda g¢alismaktan gurur duyarlar.
Duraksiz faaliyetleri zaman planlamasi sorunlarina yol agar. Sonugta viicutlar1 ve

psikolojileri bu kendi kendine yiiklenen baski altinda zorlanmaya baglar.

A tipi bireyleri, yeteneklerini asan davranislar sergilerler. Bunu yaparken is
arkadaslarim giicendirdiklerini itiraf etmezler. I¢lerindeki nezaket duygularindan
memnun olmazlar, boyle his ve duygular icinde olduklarini inkar ederler.
Baskalariyla yakin ve sicak iliski kurmakta basarisizdirlar, bu nedenle sosyal destek
sisteminden yoksundurlar. Bir isi tek bagina kendisinin yapmasi gerektigine inanirlar.
Sozel olmayan davraniglari fark etmeyerek, haberlesmenin birgok igerigini ve genel
cercevesini  kagirma egilimindedirler. Saldirgan hislerini  etkin  bir sekilde
yonetemezler. Kizgindirlar, digerlerine giicliik c¢ikarirlar. Sosyal iliski ihtiyacinin
tersine, giic ve iktidar ihtiyac1 gosterirler. Iggiidiilerini kontrol etmekte giicliik

cekerler. Bu karakteristik davranis, digerlerinin ihtiyaglariyla veya goriis acilariyla
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taban tabana zittir. Basarilarini kalite acisindan degil, sayisal olarak degerlendirirler.

Onlar i¢in 6nemli olan bir seyin daha ¢ok ve daha biiyiik olmasidir.

A tipi kisiler gorev iizerinde asir1 odaklanmalari nedeniyle cevrelerinin
farkinda olmazlar ve cevrelerini iyi gozleyemezler. Fiziki ¢evrelerinin olumlu ve

olumsuz yonlerinin farkinda degildirler.

A tipi kisileri, belli bir statiiye gececek veya yeni bir seyi basaracak ilk kisi
goriinlimiindedirler. Bu kisilerin telasli davraniglari, onlarin rasyonellik ve analitik

calisma tarzlarini bozar.

A tipi kisiler ¢evresel olaylar1 daha cabuk “stresli” olarak algilamaktadir.
Bu nedenle strese yatkindirlar. A Tipi kisilerin davraniglar: stres kosullarii kontrol

altina alma cabasi olarak yorumlanmaktadir (Erzurumlu, 1994: 80-82).

Sonug olarak A tipi kisileri toplumun diger kesiminden hemen ayrilabilecek
bazi sivri kisilik 6zelliklerine sahiptirler. Arastirmalar A tipi kisiliginin kariyer
yiikselme durumunda olan isletmeci ve yoneticilerde daha ¢ok goriildiigiinii ortaya
koymustur. A tipi kisilerin stresten kurtulmak icin giristikleri bu 6zgiin davranislar

ayni zamanda fiziksel sagliklarinin bozulmasina da neden olabilmektedir.

1.7.1.2. B Tipi Kisilik

B kisilik insan tipi ise, daha az baski ve catisma icindedir, acelecilik ve
karmagiklik gibi konulara meydan vermez, zamani iyi kullanir ve iste daha az yaris
halindedir. B tipi kisilik yapisina sahip olanlar kalp hastaliklarina daha az

yakalanirlar.

B tipi kisilikler yumusak mizaglidir. A tipine gore daha duyarli ve sabirlidir.

Calisma ve davranis tarzlari aceleci degildir. Bu kisiler kendilerini baski altinda tutan
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calisma tarzlarindan hoslanmazlar. Diger kisiler ve zamanla iligkileri olumludur.

Diismanlik hislerinden kurtulmuslardir.

Zamanin gegiyor olmasindan endise duymazlar. Kimi zaman oldukga
gevsek, ihmalci, hayatlarindan memnun ve nadiren miicadeleci olduklar
goriilmiistiir. Bu kisiler amatér islere daha fazla zaman ayirirlar. Kolay

sinirlenmezler, zamani dikkate almadan diizenli ¢alisirlar.

Zihinleri sosyal basarilarla mesgul degildir. Mesleki ve meslek dist
ilgilerinde daha az rekabetcidirler. A tipi bireylere gére daha az para kazanirlar.

Hafta sonlarinda kendi isteklerine bagl olarak daha az ¢alisirlar.

B tipi bireyler gorevleri ile ilgisi olmayan uyaricilar iizerinde durarak bu
uyaranlara daha fazla 6nem vermektedirler. Siki ¢aligmayip basariya yeterince 6nem
vermezler. Stres yaratan kosullardan olabildigince kagmaya calisirlar (Erzurumlu,

1994 84)

A tipi bireylerin B tipi bireylere goére inkar ve bastirma savunma
mekanizmalarini kullanarak strese daha uzun siire dayandiklar1 goriilmiistiir. Bu
dayanikliliklar1 sebebiyle yoneticilik meslegine daha yatkin olduklar1 yoniinde

goriisler mevcuttur.

B tipi kisilikler davranislariyla kendilerini stres i¢ine sokmazlar. Cevresel
olaylarin yorumunda A tipi bireyler kadar karamsar degildirler. Basariya onem

vermemelerinden dolay1 olaylara kotiimser bakmazlar.

B tipi bireyler A tipi bireylere gore stresten daha cabuk etkilenirler. Stres
kaynaklarina karsi daha zayiftirlar. Buna karsilik koroner kalp hastaliklarina
yakalanma ihtimalleri daha diisiiktiir. Sonu¢ olarak bir organizasyondaki B tipi
davranis sergileyen kisiler strese daha az yakalanirlar. Ancak organizasyonun

hedeflerine ulagsmasi agisindan yeterince katki yaptiklari séylenemez.
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1.7.2. ihtiyaglarln Karsilanmamasi

Insan davranisinin merkezinde ihtiyaglar yatmaktadir. Bir baska deyisle,
davraniglarin altinda yatan ana neden ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaglarin kargilanmamasi
basl basma stres kaynagi olusturur. Kisilerin hareket tarzina yon veren, uzun bir
ihtiyag listesi vardir. Abraham Maslow, insanlarin temel ihtiyag¢lart hakkinda sekil-

5’teki listeyi yaparak bu ihtiyaglar1 boliimlere ayirmistir.

Maddi Thtiyaclar Sosyal Ihtiyaclar Manevi Thtiyaclar
Fiziksel Ihtiyaglar Bir Gruba Ait Olma Ihtiyaci | Bilissel
Yemek Sevme Bilme
femek Sevilme Anlama
Giyim Desteklenme Estetik
Uyumak Sefkat gorme Simetri
Barinmak Ozgiiven, Basar1 Diizen
Solumak Ozgiiven Giizellik
Giivenlik Thtiyaci Basar Kendini Gergeklestirme
Can giivenligi Fark edilme Ideallerini Gergeklestirme
Mal giivenligi Taninma Ruhsal Ihtiyaglar
Is glivencesi Sosyal Statii Bir Dine Inanma
[s giivenligi Takdir edilme

Sekil-5: Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
(http://tr.wikipedia.org/wiki/Dosya:Maslow _tr.svg#filelinks,24.04.2011)

Abraham Maslow’a gore, kisinin faaliyetlerine yon veren ana etken
ihtiyaclaridir. Kisiligin dinamiginde uzun bir ihtiyag listesi vardir. Maslow, bu
ihtiyaglarin ayrintili bir listesini vermistir. Bu liste, en temel ihtiyagtan en karmasik
olana dogru siralanmistir. Insanin bir sey icin ¢aba harcamasinin nedeni bu listede
yer alan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar insan faaliyetinde belirli bir hiyerarsi i¢inde
goziikmektedirler. Bir basamaktaki ihtiya¢ karsilanmadiginda digerine ge¢cmek
miimkiin degildir. Maslow’a gore ilk diizeydeki ihtiyaglar ikinci ve daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar ortaya ¢ikmadan tatmin edilmelidirler. Sekil-5’te bu hiyerarsinin
basamaklar1 gosterilmistir. Buna gore ihtiyaglarin en iist sirasinda fiziksel ihtiyaglar
bulunmaktadir. Fiziksel ihtiyaglar1 gilivenlik, bir gruba ait olma, 6zgiiven, bilme,

estetik, kendini gerceklestirme ve ruhsal ihtiyaglar izlemektedir.
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1.7.2.1. Fiziksel ihtiyaclar

Viicudun birincil ihtiyaglarini olusturmaktadir. Insanlar, bir faaliyete karst
motive olurken bu tip ihtiyaclarini tatmin etmek isterler. Viicutta kalsiyum, seker ve
tuz miktari1 belirli bir diizeyde olmak zorundadir. Biitiin diger ihtiyaglar tatmin

edilmemisse, fizyolojik ihtiyaclar birinci siray1 alir.

Oteki ihtiyaglar giidiilenmeye temel olusturmaz, ancak fizyolojik ihtiyaclar
giidiilenmenin temelidir. Bu bakimdan kisi daha yiiksek diizeyde ihtiyaglar1 hig
diisiinmez. Once fizyolojik ihtiyaglarmi karsilamay: planlar. Temel ihtiyaclari
karsilanmamus bir kisiyle kariyer, strateji, hedef, yonetim konular1 konusulamaz. Bu
durumda, bu tip ihtiyaglar onun i¢in 6nemsizdir. Fizyolojik ihtiyaclarin tatmini ile

sosyal ve manevi ihtiyaglara sira gelmektedir.

1.7.2.2. Giivenlik Ihtiyaci

Insanlar kendilerini her bakimdan giivende hissetmek isterler. Giivenlik
duygusu her agidan biiyiik bir ihtiyag¢ olarak goziikmektedir. Bu giinkii toplumlarda
giivenlik duygusu, devlet sistemi i¢inde veya 6zel glivenlik kuruluslar tarafindan
saglanmaktadir. Giiniimiizde bu ihtiyag, insanlarin verimli ya da verimsiz

calistiklarina bakilmaksizin herkese saglanmaktadir.

Giivenlik ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaglar kadar dnemli bir ihtiyactir. Tehdit
altinda olan bir insan i¢in glivende olmanin 6nemi daha da artmaktadir. Yetigkinlerin

giivenlik ihtiyaclar is giivencesi ve sosyal giivenligi de kapsamaktadir.

Is giivencesi olmayan biri i¢in bu konu 6nemli bir stres kaynagidir. Ciinkii
isi i¢in her tiirlii fedakarliga katlanacak olan kendisidir. Bu fedakarligin karsiliginda
kendisini biraz da olsa giivende hissetmek c¢alisan bir kisinin en dogal hakkidir. Bu
ihtiya¢ karsilanmadiginda ise birey ister istemez ruhsal gerilim i¢ine diismekte ve is

verimi de bundan olumsuz etkilenmektedir.
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1.7.2.3. Bir Gruba Ait Olma Ihtiyaci

Insanlar bir yere ait olma ihtiyac1 da duyarlar. isyerleri de insanlarin ait
olma duygusunu yasamak istedikleri ortamlardan biridir. Insan kaynaklar1 yonetimi
politikalari, ¢alisanlarin is yerlerine ait olduklarin1 hissettirmeyi amaglayan
uygulamalar1 planlamaktadir. Kendisini igyerine ait hissetmeyen ¢alisanlar
organizasyonun c¢aligma atmosferi i¢in de biiyik bir stres kaynagi

olusturabilmektedir.

Ait olma ihtiyaci, insan iliskilerinin sosyal yoniini olusturmaktadir.
Yonetim bilimi literatiirinde, Hawtorne arastirmalar1 organizasyonlarda insan
iliskilerinin 6nemine dikkat ¢cekmis ve “ait olma duygusu” lizerinde de durmustur.
Bu arastirmalara gore kisi, bir dernege veya bir kuliibe iiye olup baglanabilir ancak

ise baglilik ve ait olma ihtiyaci bunlardan daha 6nemlidir.

Hawtorne aragtirmalarindan sonra organizasyonlarda iscilerin kendilerini
organizasyonun bir pargasi olduklarini hissetmeleri igin diizenlemeler yapilmistir. Is
disindaki zamanlarda yalnizlik ve dislanma duygularini yasamamalar i¢in eglence
gruplar1 ve sosyal gruplar olusturularak “ait olma” ihtiyaci karsilanmaya ¢alisilmistir.
Yonetim politikalari, ¢alisanlarin birbirleri ile rekabet i¢cinde olmalarin1 da amag
edinebilmektedir. Bu tiir politikalar calisanlarin kendilerini ayn1 grubun bir pargasi
hissetmelerinin 6niinde bir engeldir. Bu tiir bir anlayista her birey digerini gegcmek
icin yarigmaktadir, ayni1 gruba ait olmak s6z konusu degildir. Her birey kendisi i¢in

calisir. Bu politika da yonetim astlara destekleyici yaklagimdan kaginmaktadir.

Calisanlar i¢cin bu durum cok yikici olabilmektedir. Ancak, isletme, ekip
bagliligi, hedeflerin karsilikli tespiti, kararlar1 ortak bir platformda tartigma,
paylasma ve ekip isbirligine dayali bir yonetime yoneldigi takdirde, “ait olma
duygusu” c¢alisma siirecinin i¢inde karsilanabilir. Sonu¢ olarak ait olma ihtiyaci
tatmin edilirse kisilerin ruh sagligi organizasyon i¢in iliml bir seviye ulasacak ve ise

kars1 motive olmasi kolaylasacaktir.
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1.7.2.4. Sayg1 Gérme Ihtiyac

Is hayatinda veya is disinda bekledigi saygiyr géremeyen kisilerin stres
diizeyi artmaktadir. Bu yiizden, saygi gorme ihtiyact da bireysel stres kaynaklari

arasinda yer almaktadir.

Saygi gorme, kisinin hem kendisine hem de g¢evresindekilere karsi dnemli
goziilkme arzusudur. Burada kisilerin kendine giiven kazanma ve toplumda prestij
sahibi olma gibi idealleri de 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaglarin tatmini halinde
kisinin asagilik duygular1 giderilecek ve daha saglikl bir birey ve ¢alisan olarak hem

topluma hem de igyerine olumlu katki saglayacaktir.

Cogu insan i¢in kendine deger verme duygusu, isinden ve bu yolla topluma
yaptig1 katkilardan kaynaklanir. Insanlar isleri vasitasiyla taninma, kendine saygi
duyma ve kendine deger verme ihtiyaclarini da tatmin etmek isterler. Bu amaglar
ugrunda kazanglarimi arttirmak i¢in gosterdikleri ¢abadan daha fazla ¢aba

gosterebilmektedirler.

Insanlar yasadiklar1 sosyal ortamlarda basarilarmin degerlendirilmesini
beklerler. Basarilarinin  degerlendirilmemesi durumunda kendilerine deger
vermemeye baslarlar, kendilerini suglarlar ve hatali davrandiklarini diigiinmeye
baslarlar. Bu durum giderek ruhsal olarak ¢cékmelerine sebep olabilmektedir. Istedigi
sayglyr goremeyen kisiler bagli olduklari gruplardan ayrilma egilimi igine de
girebilmektedir. Boyle bir tutum ig¢inde olmalarinin sebebi gergek bir basarisizliktan
cok arzu ettikleri saygiyr goremeyislerindendir. Kisi i¢in calismasinin takdir
edilmemesi ve saygi géormemek kendisi i¢in bazen maddi ihtiyacglar kadar onemli
olabilmektedir. Sonug olarak gerek sosyal hayatta gerekse is hayatinda saygi gérmek,
takdir edilmek insanlarin en Onemli ihtiyaglar1 arasinda yer almakta ve
karsilanmadig1 durumlarda strese kaynaklik edebilmektedir. Bir kisi i¢in bazen saygi

gormek maddi ihtiyaglarinin da 6niinde gelmektedir.
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1.7.2.5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Kendini ger¢eklestirme ihtiyaci, bireyin kendi potansiyelini ortaya koymalk,
stirekli gelismek, yaratici olmak hevesi ile ilgilidir. Kendini gerceklestirmede diledigi

noktaya ulasamayan kisiler stresle kars1 karstya kalabilir.

Birey kendisini ¢evreyle uyumlu ve tutarli olmak yani kendini
gerceklestirmek zorunda hissetmektedir. Boyle olmadigi zaman kendisini tehdit
altinda sayar. Bu yiizden kisinin hayatta olabilecegi her seyi olmak istemesi dogaldir.
Bu ihtiyag¢ kisinin topluma hizmet etmek i¢in biitiin yeteneklerini kullanmasina yol

agmaktadir.

Bireyin iki boyutu vardir. Birinci boyutta kisi ¢evreye uyumdan kagmak
istemektedir. Ikinci boyut ise kisiye basarmasmi ve varligina bir seyler eklemesini
sOylemektedir. Kisinin kagma davranisinda saglik ve yasamini siirdiirme ihtiyaclar
vardir. Varligina bir sey eklemek ihtiyaci ise bir isletmede ticret, is kosullar1 ve yan
O0demelerle tatmin edilebilir. Kisinin bagarma yoniinii ortaya c¢ikardigi ihtiyaclar
giidiileyici olan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar kisilerin orgilitler icinde psikolojik
gelismesi ile ilgili olan karmasik ancak énemli ihtiyaglardir. Is zenginlestirmesi ya da
personelin kendi kendini yetistirmesi faaliyetleri bu tiir ihtiyaglar i¢in gereklidir.

Ayrica bireye sorumluluk vererek kendini gergeklestirme istegi tatmin edilebilir.

Kendini gerceklestirme ihtiyact organizmanin ya da sistemin i¢indeki bir
eksikliktir. Boyle bir eksiklik oldugu zaman bireyde bir olaylar zinciri baslar. Bir
davranis olusur ancak bu davranis herhangi bir davranig degildir. Bir ihtiya¢ duyan
organizma, bir amaca yonelik bir davranista bulunur. Amaca ulasmaksa ihtiyaci
giderecektir. Organizasyonlarda bu tip davraniglarin fark edilmesi ve hedeflere
yonlendirilmesi yonetim politikas: olarak tercih edilebilir. Organizasyonda bu tiir
politikalarla bireyin kendini gergeklestirmesine olanak taninmasi ve desteklenmesi

onu isine kars1 daha iyi motive edebilir.
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1.7.3. Kisisel Denetleme Alani Sorunlari

Kisisel denetleme alani, bir personele c¢alismasi i¢in uygun ortam temin
edilmesidir. Bireysel stres kaynaklari arasinda yer alan kisisel denetleme alami
sorunlari, personelin i randimanina tesir eden en onemli etkenlerdendir. Eger bir
personele bazi isleri yapmasi i¢in sorumluluk devredildigi halde c¢alismasi igin
miisait ortam saglanmamigsa, personel is lizerindeki kisisel denetim giiciinii kaybeder

ve bu durum yogun gerilim yasamasina neden olur.

Kisisel denetleme alaninda saglanan yetkiler, personelin ¢aligma siirecine
katilim seviyesidir ve kendini gergeklestirmesi igin firsattir. Personelin diisiinceleri,
bilgileri ve beklentileri orgiitsel faaliyetlerin disinda tutulursa, bu durum sadece
gerilim ve zorlanmanin artmasina neden olmayacak, ayni zamanda is verimliligini de

dustirecektir.

Katilimin ve kiginin igi lizerindeki kisisel denetleme alaninin artmasi birgok
olumlu sonucu birlikte getirmektedir. Ruhsal zorlanmada azalma, kullanilan
metotlarin artisi, is baglantilarinin gelismesi ve birtakim olumlu davranislar kisisel
denetleme alnindaki iyilestirmeler sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu etkenlerin is

gerilimini azaltmasinin yani sira verimliligi arttirmaktadir (Simsek,2002:315).

1.7.4. Iskolik Kisiler

Iskolik kisiler, bireysel stres kaynaklari arasinda yer almaktadir. Isine
diiskiin olmak ve isini sevmek yapict bir 6zellik olmasina ragmen bu tutumlar

ihtirasl bir hal aldiginda ¢aligma ortamina zarar vermektedir.

Bu tip kisiler i¢in ¢alismak her zaman diger herhangi bir faaliyetten daha
onemlidir. Calismaya gereginden fazla zaman ayirdiklarindan, aileleriyle yeterince
ilgilenemezler. Eve siirekli eve is gotiiriirler ve para kazanmak i¢in tiim hobilerini

ertelerler.
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Iskolikler zamani gereksiz yere harcadiklarindan randevu ve toplantilara
yetisemezler. Basarili olmanin sadece ekstra calismakla miimkiin olabilecegine
inanirlar. Bu yiizden cevrelerinde calismaktan baska dncelikleri olanlara sabirsizlik

gosterirler.

Bundan bagka yemek ve eglence ortamlarinda zaman kaybettiklerini
diisiiniip sikilmalar1 ve her an is ortamini1 6zlemeleri de diger 6zellikleri arasindadir.
Bu tip kisiler bireysel strese siiriiklenir ve is arkadaglarim1 da olumsuz etkilerler,
dolayisiyla uzun vadede hem kendilerine hem de organizasyon yapisina zararlari

vardir (Celik,2010: 249).

1.7.5. Ruhsal Gerginlik Yaratan Olaylar

Ruhsal gerginlik yaratan olaylar, her yoniiyle insan hayatini etkilemektedir.
Bu olaylar yasamin ayrilmaz bir pargasidir. Ancak bu tip gerginliklerin devamliligi,
viicutta tamir edilemeyen hasarlara yol agmaktadir. Tip yazininda, “ruhsal basingla
ilgili durumlara” uzun siire maruz kalmak, ciddi hastaliklarin olugmasinin sebebi
olarak gosterilmektedir. Bazi tip bilimcileri, biitiin ciddi hastalilarin % 80’inin
insanlarin stres altinda bulundugu siirede gelistigini diistinmektedir. Uzun siiren
stresler viicudun bagisiklik sistemini kirarak bircok hastaliklarin ve en Onemlisi
kanserin olusumuna zemin hazirlamaktadir. Bunun disinda melankoli ve kalp
rahatsizliklar1 da stres kaynaklidir. Genellikle en agir stres durumlarina meslek
hayatinda ve evlilikte rastlanmaktadir. Isteki baskilar ve devamli gecimsizlik kiside
biiyiik streslere neden olmaktadir. Kisinin mizacina gore stres durumlariin énem
derecesi de degisebilmektedir. Degisikliklere pek fazla aldirmayan insanlar olaylar
daha yiizeysel algiladiklari i¢in stresten uzak kalabilmektedir. Holmes ve Rahe isimli
bilim adamlari, kisinin strese girmesine ve rahatsizlanmasina yol agabilecek, 43
kritik olay tizerinde durmuglardir. “Yasamda stres yaratan kritik olaylar” admi
verdikleri bu tabloda, ilk siray1 100 puan ile “esini kaybetmek” almaktadir. Bunun
nedeni esini kaybeden kisilerin bir yil icinde c¢esitli rahatsizliklara daha yatkin

oldugunun goriilmesidir. Tablo-1’de buna benzer kritik olaylara yer verilmistir.



Tablo-1: Yasamda Stres Yaratan Kritik Olaylar

Yasanan Olay Degeri
Esin olimii 100
Bosanma 73
Yakin bir aile bireyinin 6ltimii 63
Yaralanma ya da hastalanma 53
Evlilik 50
Isten atilma 47
Emeklilik 45
Gebelik 40
Aileye yeni bir bireyin katilmasi 39
Parasal durumun degismesi 38
Yakin bir arkadasin 6liimii 37
Yeni bir ise girmek 36
Is yasamindaki sorumluluklarin degisimi 29
Erkek ya da kiz ¢cocugun evden ayrilmasi 29
Onemli bir kisisel basar1 kazanmak 28
Okula baglamak ya da mezun olmak 26
Yasam kosullarinin degismesi 25
Kisisel aligkanliklarin degigsmesi 24
Calisma saatleri ve kosullarinin degismesi 20
Ev degistirme 20
Okul degistirme 20
Yaratici islevlerin degismesi 19
Toplumsal etkinliklerde degisme 18
Uyku aligkanliklariin degismesi 16
Beslenme aliskanliklarinin degismesi 15
Tatile ¢ikma 13
Yilbasi eglencesi 12
Cok 6nemli olmayan yasa ¢igneme olaylari 11

26

Kaynak: Thomas Holmes, Richard Rahe, (1967), Journal Of Psychosomatic

Research, Published by Elsevier Science, s: 213-218.

Tablo-1’e gore yasamda karsilasilan bu tip olaylar insandaki potansiyel

enerjiyi biiyiikk oranda tiikketmekte ve sonuc¢ olarak stres ve hastaliklara sebep

olusturmaktadir. Bu olaylarin kisiyi asir1 stres seviyesine ulastirmasinda arka arkaya

yasanmasi da oldukca etkilidir.
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1.7.6. Ailevi ve Ekonomik Sorunlar

Aile, biitiin toplumlarda var olan bir kurumdur. Toplumlarin devaminm
saglayan en temel birincil grup ailedir. Toplumu olusturan diger kurumlarin en kiigiik

birimi ailedir. Biitlin toplumlarda var olan tek kurum ailedir.

Ailede yasanan degisiklikler is hayatina da yansimaktadir. Aile kurumu iyi
isledigi zaman is hayatinda yasanan gerilimleri hafifletip, calisanlarin igletmeleri igin
daha etkin bir sekilde caba harcamasin1 saglamaktadir. Diger taraftan isteki
problemlerin ¢ogu da aileden kaynaklanabilmektedir. Ailede i¢inde yasanan; esler
arasindaki anlagmazliklar, ¢ocuklarin egitimine iligskin giicliikler, ge¢im sikintilar

strese kaynaklik edebilmektedir (Kolosa,1969: 378).

Ekonomik ac¢idan kendisini daha yukari tasima istegi de bireyin gerilim
yasamasina sebep olan bir faktordiir. Maddi olarak yeterli kazanci olsa bile daha ¢ok

kazanma ugragisina girmek, kisi i¢in bagli bagina stres kaynagidir.

1.7.7. Yasam Tarz1

Kisinin yasam tarzi, kendi kontrol alanindaki degiskenlerle ilgilidir. Kisisel
kararlar, bliylik 6l¢ciide davranislara da yon vermektedir. Bu eylem ve davraniglar
sonucunda gerilimli veya sakin bir hayat tarzi olugmaktadir. Strese girmemek aslinda
kisinin kendi elindedir. Igki, sigara ve uyusturucu gibi maddeler kimsenin baskisi
olmamasina ragmen stresi azaltmak ic¢in kullanilmaktadir. Bu maddeler sadece kisa
stireli keyif saglarlar ve gercekte strese kaynaklik ederler. Ayrica hizli yasam, her
giin her gece degisik ortamlarda bulunmak, uyku diizeninin bozulmasi viicut
direncini kirarak strese kaynaklik etmektedir. Hayal kirikliklari, bunalimlar, yasin
ilerlemesi, ruhsal sorunlar, duygusal sorunlar, asir1 kilo, daginik bir yasam tarzi,
plansiz calismak, yanlis kararlar vermek, bilgisizlik ve diger kotii aliskanliklarda

strese neden olabilmektedir (Eren,2008: 295).
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1.7.8. D1s Kontrol Merkezi inanci

Di1s kontrol merkezi inancina sahip olan kisiler, hayatlarinin sans, kader ya
da diger insanlar tarafindan belirlendigine inanmaktadirlar. Hayatlarini yonlendirme
konusunda caresizlik yasarlar. Hayatlarindaki bazi kazanclarin sadece dogru
zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir tesadiif olduguna inanirlar. Kendi ¢abalari

ile bir yere gelebileceklerine ihtimal vermezler.

Di1s kontrol merkezi inancina sahip kisiler, stresle miicadele etmenin kendi
giic ve yeterliliklerinin ¢ok oOtesinde olduguna inanmaktadirlar. Stresle aktif bir
bicimde miicadele etmezler. Yasadiklari en ufak bir olay1 stres kaynagi olarak
gormektedirler. Algilama diizeylerindeki bu hassasiyetlerinden dolay1 strese
kaynaklik eden kisilik tipine Ornek olusturmaktadirlar. Bu inanisa sahip kisiler
stresten daha ¢ok etkilenirler. Bu ylizden daha az stresli pozisyonlarda ¢aligmalar:

gerekmektedir (Solmus,2004: 78-79).

1.8. Stresin Sonuclari

Stres, insanlarin belirli durumlarla basa ¢ikmak zorunda olduklarini
anladiklar1 ama bunu yapabileceklerinden emin olmadiklar1 zaman yasadiklari
fiziksel, zihinsel ve duygusal gerilimdir (Barutgugil,2004: 149). Stresin en 6nemli
sonucu kisinin genel dengesini bozarak bir takim hastaliklara yakalanmasina sebep
olmasidir. Viicudun genel dengesinin bozulmasi biyokimyasal olarak soyle
ilerlemektedir: Tehlike aninda viicutta muhafaza edilmis hormonlar kan dolasim
sistemine gecer. Bu hormonlar, viicut bunlari kullanincaya kadar kan dolagim
sisteminde kalmaya devam eder. Bazen bu tehlike gectikten sonrada koruyucu
hormonlar kanda dolagmasini siirdiiriir. Bu koruyucu maddelerin tehlikeli durum
gectikten sonra viicuttan atilmalart gerekir, disar1 atilmazsa hastalik olusur (Losky,
2006:55). Stres sebep oldugu temel sonuglar saglik sorunlari, uykusuzluk, bezginlik

ve madde bagimliligidir. Asagida bu konular agiklanmaya c¢aligilmustir.



29

1.8.1. Saghk Sorunlari

Stres, tiim calisanlar1 tehdit eden baslica saglik sorunlarindan bir tanesidir.
Tiptaki ilerlemeler bulasici hastaliklarin bir¢oguna ¢are bulunmustur ancak bu

hastaliklarin yerini, stresin tetikleyicisi oldugu rahatsizliklar almaktadar.

Stres altinda olmayanlar, hastaliklara stres altinda olanlara gore daha
dayaniklidir. Uzun siire devam eden stres insani hasta eder ve hatta oldiirebilir.
Viicut, stres yaratan duruma kan basincim arttirarak ve duyular harekete gecirerek
tepki verir. Bunlarin sonucu olarak epinefrin ve adrenalin gibi strese sebep olan
hormonlar salgilanmaya baglar. Bu tepki, kisiyi korur ve kisa siire i¢in rahatlamay1
saglar. Ancak uzun siireli stres, kaygi ve endise viicut kapasitesinin agir1 zorlamasina
sebep olarak beyindeki hipotalamus bolgesinde degismelere ve bagisiklik sisteminin
tamamen ¢Okmesine neden olur (Mentor, 2008: 15). Stresli bir hayatin biyolojik
bedeli kalp-damar hastaliklar1 ve diger sistemik hastaliklara yakalanma riskinin
artmasi, yaslanmanin hizlanmasidir. Yonetilemeyen stresin psikolojik bedelleri

kaygi, depresyon, yeme bozukluklari ve diger ruh hastaliklaridir (Karlhilar,2009: 51).

Insamin  mikrop veya zehir gibi etkenler bulunmadigi  vakit
rahatsizlanmasinin nedeni biinyesinin alistk olmadig1 stres gibi durumlarla
karsilasmast ve bu durumlara asir1 tepki gostermesidir. Bilinyenin asir1 tepkisi
yliziinden olusan bu hastaliklara uyum hastaliklar1 denir. Ruhsal ve bedensel
fonksiyonlar uyum i¢indeyken biinye sagliklidir ancak herhangi bir stres yaratici olay
bu uyumu bozdugunda rahatsizlik bas gostermektedir (Yates,1989: 19). Asir
stresler, siddetli endiseler, hayal kirikliklari; yiiksek kan basinct ve yiiksek kolestrol
diizeyi ortaya ¢ikarmaktadir. Stresin en tehlikeli etkisi kalp rahatsizliklarma sebep
olmasidir. Endise, korku ve 6fke insan1 kalp hastaliklarina daha yatkin hale getirir.
Stresle bas edilemezse, kalp hastaliklarina yakalanma riski artar. Bunlardan bagka
asirt stres; seker hastaligi, alzheimer, {ilser, astim, cilt hastaliklari, migren, eklem
iltihab1 gibi fiziksel rahatsizliklar ve depresyon, psikosomatik hastaliklar, kisilik
bozukluklarina da yol acabilmektedir (Simsek,2002:320).
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1.8.2. Uykusuzluk

Uykusuzluk, yogun stresin sebep oldugu rahatsizliklardandir. Stres,
beraberinde kaslardaki gerilimi arttiracagindan, beynin uyku merkezi uyanik
kalacaktir. Bunun sonucunda ise kisinin uyku uyumasi oldukca zorlagacaktir. Uyku
eksikligi dikkati azaltir ve asabiyeti arttirir. Uykusuzlugun tedavisinin zamaninda
yapilmamasi ve etkisinin kalici olmasi, uzun donemde hi¢ de hos olmayacak fiziksel

ve ruhsal sikintilarin kaynagi olabilecektir (Celik,2010: 270).

1.8.3. Bezginlik

Isle ilgili stres devam ettiginde bireyde bezginlik ortaya cikar. Bezginlik,
bireyin ayni anda tasiyamayacagi kadar c¢ok baski yasadiginda ortaya c¢ikan
tilkkenmislik duygusudur. Giinlimiizdeki c¢alisma hastaligi kiiltiirii bezginlige yol
acmaktadir. Bunda stresi yonetememek etkilidir. Stresten giin i¢erisinde arinmak ve

bir sonraki giine yenilenmis olarak baslamak gerekir.

Is bezginligi yasayan insanlarin ¢ogu idealist ve kendinden giidiilii bagar
sahibi kisilerdir. Cogunlukla elde edilemez hedefler pesinde kosarlar, strese karsi bir
koruyucu mekanizmaya sahip degillerdir. Isteki beklentilerine ulasamadiklarinda
bezginlik hissi yasarlar. Bezginlik insani, gilinliik rutin islerin yerine getiremez, asir1

hassas, yorgun ve kirilganlik hale getirir (Mentor,2008: 30).

Sonug olarak, bu kisiler tampon donanima sahip olmadiklar1 i¢in stres
bunlar1 direkt etkisi altina alir. Yasanilan stresin bir neticesi olarak bezginlik
duygusu yasayan insanlar, kurumlarina ve kendilerine karsi diismanca tavir
sergilerler. Can sikintisi, kotiimserlik, hosnutsuzluk, yetersizlik duygusu bu tip
insanlarin sergiledigi davranislar arasindadir. Orgiitsel politikalar bireyin beklenti
seviyesini asagiya cekip, kendine olan giiven duygusunu yitirmesine ve gittikce

baslangigtaki amaglarindan uzaklagmasina yol acabilir (Simsek,2002: 321).
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1.8.4. Madde Bagimhihgi

Madde bagimlilig1 sinirsel savunma mekanizmalarindandir. Sosyal
ortamlarda madde bagimlilig1 bir¢cok uyum sorunu dogurmaktadir. Bagimlilik veren
maddeler genelde endiseyi azaltmak i¢in kullanilir. Stresin alkol ve uyusturucu
bagimlilig: ile baglantili oldugu arastirmalar tarafindan ispatlanmistir. New York’ta
yapilan bir arastirmada; makine basi islerde calisan geng iscilerde, 6zellikle montaj
hatti1 c¢alisanlart ve kamyon siiriiciileri arasinda yiiksek oranda uyusturucu
kullaniminin oldugu goriilmiistiir. Gerek alkol, gerekse uyusturucular, calisanlar
tarafindan sikict ya da stres dolu islerin zorunlulugundan kagmak igin
kullanilmaktadir. Bu durumun ortadan kaldirilmasi i¢in is ortaminda stresin

azaltilmas1 gerekmektedir (Simsek,2002: 319).

1.9. Stresle Iliskili Kavramlar

Stresle ilgili kavramlar bagligi altinda psikosomatik hastaliklar, ruhsal
bozukluklar, yabancilagsma, doyumsuzluk, endise, ¢atisma ve yildirma kavramlari

tanmitilmustir.

1.9.1. Psikosomatik Hastahklar

Psikosomatik hastaliklar, ruhsal ve duygusal kokenli bedensel islev
bozukluklaridir. Psikosomatik hastaliklarin en 6nemli sebebi strestir. Fizyolojik,
ruhsal ve toplumsal kaynakli olumsuz etkenlerin organizmada meydana getirdigi
islevsel degismeler, zararli etkenlere karsi organizmanin tepkisini olusturmaktadir.
Bu tepkinin ortaya c¢ikmasi organizmanin birtakim bolgelerinde islevsel
degisikliklere yol agmaktadir. Bu degisikliklerden dolay1 psikosomatik rahatsizliklar
ortaya cikar. Kisilik katmanlari, 6zellikle benlik gelismesindeki saplant1 ve takintilar,
degisik organ ve sistemler ilizerinde psikosomatik bozukluklarin olusmasina yol

acmaktadir (Simsek,2002: 313).
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Bircok  hastalifin  kaynaginda, psikolojik sebepler yatmaktadir.
Psikosomatik hastaliklar kaygi, 6fke, korku gibi duygularin bastirilmasi ile olusur.
En ¢ok goriilen psikosomatik hastaliklar deri hastaliklari, dolasim sistemi

hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari, astim, obezite, migrendir (Celik,2010: 215).

Biinye psikosomatik hastaliklarda zihnin olumsuz diisiince siireclerinden
dogrudan etkilenmektedir. Ruhsal durumlarin ve i¢ ¢atismalarin bedensel sikayetlere
yol agmasi durumunda, psikosomatik hastaliklar olusur. Bir kisinin olumsuz
diistinceleri hastaliklarla miicadele etme yetenegini azaltir ve hastaliklarin bedende
tutunmasina yol agar. Kisinin giinliik stres kaynaklarina tepkilerde, kendisine
sOyledigi sozler biiyiik etki yapar. Olayin ne oldugundan ¢ok zihinde nasil algilandig:
ve nasil tepki verildigi 6nemlidir (Losky,2006: 36).

1.9.2. Ruhsal Bozukluklar

Ruhsal bozukluklar, toplumsal nitelikli zararli etkenlerin yarattigi stres
sonucu ortaya ¢ikan ve insanin uyumuna zarar verip, i$ verimini olumsuz ydnde

etkileyen uyum bozukluklaridir.

Ruhsal bozukluklar kisilik yapisinin 6zelliklerine gore; nevrozlar, takintilar,
saplantilar, korkular ve kaygilar seklinde ortaya c¢ikabilmektedir. En sik goriilen
nevrozlar panik halidir(Simsek,2002: 314). Bu belirli bir nedene bagli olmaksizin
baslayabilir ve bag donmesi, bulanti, kizarma, iisiime, terleme gibi belirtilerle ortaya
¢ikabilir. Davraniglarda denge ve diizen kaybolur. Panik ndbetini bir kez yasamis bir
insan, bu nobetin tekrarlanacagr kaygisini her an tasiyabilir (Celik,2010: 216).
Nevrozlar da ruhsal bozukluklarin sebep oldugu hastaliklardandir ve kisinin giinliik
yasamini siirdiirmesine engel olusturacak kadar giic belirtiler gostermektedir.
Nevrozlar kisilerin endiselerini azaltmak i¢in gereksinim duyduklari bir savunma
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Her bes dakikada bir el yikamak gibi davraniglara buna
ornektir. Bu tepki bir kendisini zorunda hissetmedir. Kisi endise ile kendini bu

hareketi yapmaya zorunlu hisseder. Endise dayanilmaz sekillere girebilir. Bu hareket
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yapmak c¢ok zor olabilir ama endise i¢inde yasamak daha zordur. Evini giin igerisinde
defalarca temizlemek, ¢alisma ofisini defalarca diizeltmek bu tiir davranislardandir.
Takintilar da kisinin diigiincelerine siirekli miidahale eden bir fikirdir ve nevrozlara
benzer. Takintili kigilerde degismeyen bir fikir siirekli zihni mesgul eder ve verimli
calismay1 engeller (Kolosa,1969: 299). Fobilerde ruhsal bozukluklardandir. Fobi,
belirli bir seye karst duyulan mantiksiz korkudur. Kapali bir yerde kalmaktan,
kalabalik ortamlardan, elestirilmekten korkmak, kii¢iik diisiiriilmekten korkmak bazi

fobilere drnek olarak gosterilebilir.

1.9.3. Depresyon

Depresyon genellikle hayatin akisinda ortaya c¢ikan engeller sonucu
olugmaktadir. Depresyon veya duygusal ¢okiintii; yasamdan zevk almada azalma,
motivasyon diismesi, caresizlik, yetersizlik hisleri, kilo kaybi, uykusuzluk,

istahsizlik, dikkati toplamakta gii¢liik gekme gibi belirtiler verir.

Depresyon, i¢ kaynakli ve dis kaynakli olmak iizere iki sekilde olabilir. i¢
kaynakli depresyona biyolojik nedenler, dis kaynakli depresyona ise toplumsal
etkenler yol acar. Depresyon halindeki insanlarda, uyku bozukluklari, istahsizlik ve

agiz kurulugu goriliir.

Gizli depresyon ise genel olarak bedensel ve otonom sinir sistemine iliskin
belirtilerin 6n planda oldugu ruhsal ¢okiintii durumudur. Bu durumda halsizlik, bas
ve beden agrisi, dolagim ve sindirim sistemi bozukluklar1 ortaya ¢ikar. Ardindan

bulant1 ve gorme bozukluklar1 giindeme gelir.

Depresyon, siddetli ve uzun siire devam eden bir hiiziin, keder ve yas
halidir. Genellikle strese tepki olarak gelisen bu halin, beyindeki kimyasal

maddelerin dengesizliginden kaynaklandig1 zannedilmektedir.
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Kronik depresyon moral bozucu bir durumdur. Depresifler, her zaman
yorgun goriiniirler. Her seye olumsuz ve kotiimser bakip, ¢evrelerine karamsarlik

yaymalari s6z konusudur (Celik,2010: 217).

Depresyona sadece stresin yol actigi kesin degildir, ¢iinkli depresyon bazi
durumlarda kimyasal bir dengesizlige baglidir ve dogas itibariyle irsidir. Ne var ki,
depresyon stresin sik goriilen bir belirtisidir. Depresyon siirekli olarak ¢okmiis ve

uzintuli olmak demektir.

Depresyondaki kisilerin bedenleri zayiftir, gergindir ve zihinleri konsantre
olamaz. Enerjileri tiikenmistir ve hicbir sey yapmak istemezler. Depresyon is
yerindeki satiglarin de§ismesi, terfi edememe, baskalariyla siirekli ¢atisma halinde

olma gibi nedenleri belli olaylara bagl olarak gelismektedir (Losky,2006: 36).

1.9.4. is Tatminsizligi

Is tatminsizlii, personelin isinden memnun olmamasidir. Bu
hosnutsuzlugun bir ¢cok sebebi olabilir. Sik1 gozetim, yetersiz iicret, adaletsiz sirket
politikalari, kisilerarasi iligkiler ve g¢alisma kosullar1 i tatminsizligi yaratan en
onemli sebeplerdendir. Isin igerigiyle, personelin istekleri birbirine yaklastirildig
zamansa is tatminsizligi onlenebilir. Bir bagka ifade ile kisinin rolii ile isin yapisi
birbirine uygun hale getirilerek is tatmini saglanabilir. Aksi durumda ise tatminsizlik
giindeme gelir ve stres ortami olusur. Personelin is tatminsizligi, ¢alistiklar1 Grgiitii
yakindan ilgilendiren bir konudur. Is tatmini, calisanin is tutumlarina bakilarak
kolayca fark edilebilir. Caligma ortamina karsi olumlu tutumlar, severek ve goniillii
yapilan katkilar ig tatmini saglandigimin isaretidir. Bundan bagka personelin is
gruplarindan bahsederken gururlanmasi, kendiliginden moralli olmasi, is disindaki
faaliyetlere goniillii katilmasi, mali agidan kendine yetmesi ve statii olarak toplumda
kabul gormesi de is tatmini saglar. Is¢i devir hizinin artmasi istenmiyorsa personelin

isinden memnun olmasina énem verilmelidir (Celik,2010: 218).
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1.9.5. Yabancilasma

Bireyin c¢evresine yabancilasmasi c¢ogunlukla kendisinin yaratmadigi
kosullarda yasamak durumunda kalmasindan ileri gelmektedir. Yabancilasma genel
olarak, bireyin toplumsal, kiiltiirel, dogal ¢evre kosullarma aykir1 diismesi; uyum
sorunu yasamasi ve giderek yalnizliga ve caresizlige siiriiklenmesidir. Yabancilagsma
bir bireyin kisisel temelde kendinden, degerlerinden, kurumlardan, orgiitlerden veya

toplumsal olusumlardan uzaklagmasi durumudur (Celik,2010: 218).

Bazi diistliniirler endiistriyel bir ekonomide siirekli gelisen teknolojinin
kisinin toplumdan yabancilasmasina neden olan en biiyik etken oldugu
fikrindedirler. Bunun nedeni, kisinin kendi yasantis1i {izerindeki denetim ve
sorumlulugunu bagkalarina devretmesidir. Bu denetim sosyal sistemi kontrol eden
merkezlerin eline gegmistir. Bu diizende miilkiyet ve iiretim araglar elit bir kesimin
elindedir. Bu durum hayatin anlamsizlagsmasina sebep olmustur. Goriiniirde bir
Ozgiirlik saglanmasina ragmen gercekte kisinin hayatindaki karar verme yetkisi
azalmistir. Degisen bu durum kisinin topluma yabancilagmasinin en biiylik sebebidir.
Kisinin {iretim siirecindeki yeri ne denli dnemsizse yabancilagma o denli fazladir.
Yabancilagmanin getirdigi eksileri azaltmak i¢in yoneticilerin ¢alisanlarina 6nemli

hissedecekleri gorevleri vermeleri yerinde olacaktir.

Yabancilagma, siyasal olaylar hakkinda siipheciligi, siyasal onderlere ve
kiiclik topluluklarin digindan gelen kisilere kars1 giivensizligi de kapsamaktadir. Bu
gibi yabancilasmis ve endise i¢indeki kisilerin tepkileri, se¢imlerde olumsuz oy
kullanmaktan ileri gidip ¢ok daha yikici davranislar haline gelebilir. Bagkaldirma ve
yagmalara benzer kanisikliklar bu tepkilerden bazilaridir (Kolosa,1969: 395).
Yabancilagmis kisilerin organizasyonlardaki tepkileri ise isten ayrilma, isletme
sirlarin1 agiklama, isyerine zarar verme, isletmeyi kotileme, ise devamsizlik tiiri
davranislaridir. Sonu¢ olarak bireylerin giderek birbirinden kopmasina yani

yabancilagmasina neden olan etkenler strese kaynaklik edecektir.
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1.9.6. Endise

Endise bir amaca erisememekten dogan gegici huzursuzluk duygusudur.
Diisiince, tasa, kaygi, kusku ve korku kavramlari ile es anlamli olarak kullanilmakta
fakat derece olarak bunlardan ayrilmaktadir. Endisenin ayirict farki kisinin igsel
stiregleri ile ilgili olmasi ve daha kisa stirmesidir. Endiseye neden olan faktor ortadan

kalktiginda endise de ortadan kalkmaktadir (Shaffer,1960: 267).

Endisenin belirtileri strese ¢ok benzer. Cogunlukla titreme, terleme,
solgunluk, agiz kurumasi, heyecan, kalbin hizli ¢arpmasi, rahat soluk alamamak ve
genel olarak huzursuzluk duygusu stres benzeri belirtilerdir. Endiseye gore streste
tehdit uyaran1 daha belirgindir ve bireyi belirgin sekilde davranmaya zorlar, ona

baski yapar. Bu nedenle endise kavramu ile stres kavrami arasindaki sinir agiktir.

Endise veren durum g¢ogunlukla savunma davraniginin ortaya ¢ikmasina
sebep olmaktadir. Savunma davranisi basarili olmazsa, kisi baska bir savunma
davranislar1 gelistirmek zorunda kalir. Bunun nedeni sorunun ¢oéziilememesinden

dogan hiisran duygusunu yenme i¢giidiisiidiir.

Endise kisiyi asir1 derecede etkilediginde kaygiya doniisiir. Kaygi gelecek
bir tehlike karsisinda kisinin i¢ diinyasinda duydugu gizli, belirsiz ve 1stirap verici bir
giivensizlik duygusudur. Kayginin sonu ¢ogunlukla bunalimdir. Kaygi psikoz ve
nevroz gibi akil hastaliklariin da temel elemanlarindandir. Giinliik hayatta
karsilagilan siradan endigenin bir zarart yoktur. Ancak kaygi gercek tehlike ile

orantili olmayan asir1 tepkiler verilmesine ve ruhsal rahatsizliklara sebep olmaktadir.

Endise basgli basina bir stres deneyimi degildir. Endise sonucu olusan
tepkiler gecicidir ve bireyi derinden etkilemez. Giinliik hayattaki endiselerden
kurtulmak miimkiin olsa da stresten kurtulmak miimkiin degildir. Stresle ancak

miicadele edilir, basa ¢ikilir, ona hakim olunur.
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1.9.7. Tiikenmislik

Tikenmislik hafiflemeyen is stresinin sonucu meydana gelen psikolojik bir
stiregtir; duygusal bitkinlige, kisiliksizlesmeye ve diisiik basar1 gibi hislere yol acgar.
Is giinii oncesi, esnast ve sonrasinda duyulan zihinsel ve fiziksel yorgunluk
tiikenmislik belirtilerindendir. Ozel yiikiimliiliikler altinda bulunanlar, uzun saatler
cok yiiksek stresli islerde calisanlar, tiikenmislik belirtilerini yasamaya daha
yatkindirlar.

Tiikenmislik belirtileri yasayanlarin ruhsal durumlari bozulmus ve enerji
seviyeleri dligmiistiir. Davraniglarinda ani 6fke patlamalari, siirekli kizginlik,
yalmzlik, engellenme, kirilganlik, siiphecilik, cesaretsizlik, can sikintis1 goriiliir.
Disaridan bakildiginda yipranmis, ¢aresiz, iimitsiz, yorgun, direngsiz, coskusuz,
negatif, ice kapanik, kétiimser ve umutsuz bir halleri vardir. Yogun olarak hayat
cekilmez duygusunu yasarlar. Hayattaki yiiksek ideallerini yitirmiglerdir. Cevrelerine
olumlu katkilar1 azdir. Bu az miktardaki katkilar1 dahi 6fke ile yaparlar. Basladiklar
bir isi tamamlayamazlar. Verimlilikleri diisiiktiir, ise ge¢ kalirlar, ise gelmezler, uzun
molalar kullanirlar, islerini agirdan alirlar ve oyalanirlar. Bunlar ¢ok sik goriilen
tikenmislik belirtilerindendir. Tiikkenme belirtisi genelde ¢ok basarili olmak gibi
idealleri olan, kendisini sartlandirmis ve bu yilizden asir1 efor sarf ederek c¢alisan,
yeteneklerini zorlayan, kendi {izerine diisenden fazlasin1 yapan ve simirlarini

tanimayan kisilerde goriiliir (Baltas,2002: 77).

Tiikenmislik sendromuna yakalanmamak i¢in kisinin her giin {izerindeki is
stresini atmasi gerekir. Is stresini atmak bedenin, ruhun, zihnin bir sonraki giin i¢in
sarj edilmesi, rahatlamasidir. Yeniden enerji yiiklenmek iizere bir yOntem
bulunmalidir. Tiikenme, zihin ve beden iizerinde tahribat yapar. Bireyi zayifliga,
dermansizliga, yaslanmaya daha duyarli hale getirir. Dinlenme dénemlerinden sonra
ruhsal ve fiziksel denge durumuna dénmek tiikenmislik sendromundan kurtulmak

icin ¢ok onemlidir (Losky,2006: 31-42).
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1.10. Stresle Basa Cikma Yollar:

Stresin verdigi zararlardan kurtularak, stresi ara¢ olarak kullanmak
miimkiindiir. Stresle basa ¢ikmak icin basit birka¢ yol bulunmaktadir. Bunlar;
degisikliklere onceden hazirlikli olmak, degisikliklerin elverisli taraflarin1 bulmaya
calismak, o6fkeyi ayni giin i¢inde atmak ve sonraki giinlere tasimamak, kiigiik
zaferlerde dahi kendi kendini odiillendirmek, kendine hediye almak, beslenme
diizenine dikkat etmek, uzun zamandan beri yapmak istenilen ama yapilamayan

seyleri yapmak (Bayersdorf,1974: 48).

Stresle basa ¢ikmak icin uygulanabilecek diger yontemler sdyledir; stres
kaynaklarinin ayrintili listesini yapmak, strese daha az tepki vermeyi 6grenmek,
degistirilebilme kolayligi bulunan stres yaratici faktorleri yeniden tasarlamak,
kendini kontrol etme becerilerini gelistirmek, kendini salivermeden derin gevseme
becerisini saglamak, terapi seanslarmma katilmak. Stresle basa c¢ikmak ig¢in

uygulanacak diger yontemler agsagida agiklanmustir.

1.10.1. Egzersiz Yapmak

Egzersiz, stres aninda viicudun bozulan dengesini diizeltmek icin en etkili
yollardan bir tanesidir. Calisma ortaminda uzun saatler ge¢irmek, hareket olanaginin
engellenmesi, kii¢iik alanlarda ¢alismak, stirekli ekran basinda olmak yasanan stres
ve sikintiyr arttirabilir. Viicuda yiiklenen bu sikintilardan kurtulmak igin hareket

etmek ve ortam degistirmek etkili olabilir.

Stres aninda viicutta olusan degisiklikler soyledir. Beden gercek veya
varsayilan bir tehlike s6z konusu oldugunda eyleme ge¢cmeye hazirlanmaktadir.
Harekete gectikten sonra, bu tepki i¢in {iretilmis hormonlar kan dolasim sisteminde
dolagmaya baslar. Viicut bunlar1 kullanincaya kadar da kan dolagiminda kalirlar.
Bazen bu tehlike, gectikten sonra saatlerce devam etmektedir. Bu maddeleri

bedenden uzaklastirmak gerekir. Yoksa beden i¢in bir tehlike olmaya baglarlar. Bu
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toksinler zamanla atilmazlarsa, organlar etkilenir veya hastalanir. Viicudun bu
istenmeyen maddeleri depolamasina karst en etkili yontem egzersizdir. Egzersiz
tekrarlayan bir bigimde kaslari hareket ettirmek, eklemleri bilkmek ve kemikleri
oynatmak olarak tanimlanabilir. Egzersiz ¢ok ¢esitli sekillerde ve tiirlerde yapilan
farkli sporlar ve faaliyetlerdir. Onemli olan bedeni hareket ettirmektir. Diizenli

egzersizin yararlarini asagidaki gibi siralayabiliriz.

» Korkuyu, endiseyi, kaygiy1, dtkeyi ve hafif depresyonu azaltir.
» Ruh halini ve hayata kars1 yaklagimi iyilestirir.

» Konsantrasyonunu arttirir.

= Kas kiitlesini, giiciinii ve seklini degistirir.

= Kalbi giiclendirir ve etkinligini arttirir.

» Enerji diizeyini arttirir.

» [ste etkinligi arttirir.

= Kendine giiven artis1 saglar.

» Uyaniklig arttirir.

= Dabha iyi uyumayi saglar (Losky,2006: 55-59).

Egzersiz, kaslar1 normallestirir, gliclendirip sekillendirerek sonraki streslere
daha iyi tepki vermeye yardimeci olur. Egzersiz, zihinsel olarak huzurlu ve rahat
olmaya da yardimc1 olmaktadir. Sogukkanli olmay1 saglar. Ayni1 zamanda kisilerin
sorunlara ve c¢oziimlere odaklanmasma yardimci olur. Egzersizin kalp damar
sistemine muazzam yarar1 vardir. Egzersiz yapmamak ve hareketsiz bir yasam

stirdiirmek kalp krizinin baslica nedenlerindendir.

Egzersiz viicudun firettigi endorfin miktarini da arttirir. Endorfinler sinir
sisteminize sinyaller gondermek iizere beynimiz tarafindan {iretilen kimyasallardir.
Agn kesici ilaglar gibi faaliyette bulunurlar. Uzun siire egzersiz yapilirsa bu
endorfinlerin akis1 artar. Endorfinler agriy1 kesmenin yami sira, hastaliklarla
miicadele etme kapasitesini arttirir, istah1 azaltir ve zindelik hissi verir. Endorfinler

dogal sakinlestiricilerdir.
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1.10.2. Nefes Tekniklerini Kullanmak

Bedeni kontrol etme yolundaki gayretlerin ilk adimi nefesi kontrol etmektir.
Nefes alip verme beden gibi zihni de rahatlatmanin da etkili bir yontemidir. Dogru
nefes alip vermenin damarlar1 genisletme ve oksijenin bedenin en u¢ noktalarina
kadar ulastirma 6zelligi vardir. Stres sirasinda ortaya ¢ikan adrenalin ve noradrenalin
gibi maddeler dogru nefes sayesinde azalip kayboldugu i¢in kisiyi sakinlestirir ve

duygusal acidan daha dengeli kilar.

Pek ¢ok eski gelenek ve felsefede nefes hayatin giicii ve kisinin igindeki tiim
enerjinin kaynagiyla iliskilendirilmektedir. Uzakdogu’da insan1 tanimak i¢in nefesini
dinlemek gerektigi sdylenir. Sakin ve olgun insanlar agir ve dengeli; sinirli insanlar
sik ve ylizeysel; huzursuz ve endiseli insanlar kesik kesik; hirshi insanlar dengesiz ve
diizensiz nefes alirlar. Diinyanin cesitli bolgelerindeki uygulanan meditasyon

teknikleri de nefes alip vermekle birebir baglantilidir.

Meditasyon ile nefes denetimi de saglanmaktadir. Meditasyon sayesinde
viicudun kalp atisi, enerji seviyesi gibi islevler denetlenebilir. Tiim enerjilerin
kaynag1 nefestir. Fiziksel ve zihinsel saglik nefesle dogrudan ilgilidir. Etkin nefes
teknikleri sayesinde enerjiyi viicudun cesitli yerlerine yoOnlendirerek iyilesmek

mumkundiir.

Iyi nefes almak stresi azaltir ve enerji seviyesini arttirir. Iyi nefes almak icin
diyaframi kullanmak daha uygundur. Iyi nefesin bir baska 6zelligi agir, derin ve
sessiz olmasidir. Bunun igin de denge, 6l¢ii ve uyum gerekir. lyi bir nefes yavas
olarak burundan alinir, sessiz olur ve akcigerin biitiiniinii doldurarak diyaframi asagi
iter. Iyi nefesin akcigerin biitiiniinii kullanmakla miimkiindiir (Baltas,2004: 188).
Kotii nefes ise, s1§ ve smirli nefestir, yeterli oksijen alinamaz. Kotii nefes alip
vermek kisiyi stres kaynaklarina karsi daha duyarli hale getirir, enerjisiz birakir

(Losky,2006: 95).
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1.10.3. Kosullanmalardan Kurtulmak

Kosullanmalardan kurtulmak herkesin zaman zaman kendini kaptirdigir ve
mantikli olmayan diisiince bigimleri ile yapict bir bigimde miicadele etmektir. Bu tiir
kosullanmalar iyi niyet duygusu tagimasina ragmen, zorlanma yaratarak kisinin stres

yasamasina sebep olmaktadir.

Kendisini herkesi memnun etmek zorunda hissetmek, her zaman 6zverili
olmaya c¢alismak ve fedakarca davranmak diisiincesi buna benzer hatal
kosullanmalardan birisidir. Once kendini diisiinmeyi &grenmekse katlanilmasi

gereken sorumluluk yiikiinii azaltacaktir.

Isleri miikkemmel bigimde yapmak ¢abasindan vazgecmek te stresle daha
kolay bas etmeyi saglayacaktir. Miilkemmel seviyede calismak cogu zaman asiri
derecede anlamsiz ve yipraticidir. Cilinkii kusursuzluk her zaman miimkiin degildir.
Miikemmel isler ¢ikartmayi istemek ve bunu basaramamak, sucluluk duygusunu
beraberinde getirir. Bir isi 1yi yapmak i¢in enerjinin yiizde seksenini kullanmak
gerekirken, miikemmel yapmak i¢in yiizde yiiziinii kullanmak gerekebilir. Bu ylizden
hayatta iyi calismak kendinden beklenen isin ortalama seviyesini tutturmak

miitkemmel ¢alismaktan daha kolay ve gerekli olabilmektedir.

fedakarlik yapan taraf olmayi tercih etmektir. Bu inang, “vermek, almaktan daha iyi
oldugu” fikrinden gelmektedir. Bu tiir bir yaklagimin sonu istismar edilmislik, ihmal
edilmislik duygusunu yasamaya mahkum olmaktir, denilebilir. ikili iliskilerde esitlik
saglamak, siirekli fedakarlik eden taraf olmaktan vazge¢mek, stresle basa ¢ikmada

etkili olacaktir (Baltas,2004: 243).

Kosullanmalarin ortak o6zelligi kisiye endise, kaygi, depresyon ve
degersizlik duygusu yasatmasi ve siirekli tekrar etmesidir. Kisinin oncelikle bu tiir

durumlarin farkina varmasi gerekir. Bu da kendisini analiz etmeye 6grenmekle olur.
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1.10.4. Zamam lyi Kullanmak

Zamani iyi kullanmak, hayattaki ama¢ ve Oncelikleri saptayarak, insanin
zamanini gercekten yapmak istedigi seylere ayirmasi ve bu sayede hayatindan daha
fazla tat almasidir. Zamani iyi kullananlarin ¢ok ¢alistiklar: diisiincesi dogru degildir.
Sanilanin aksine zamani iyi kullananlarin aslinda ¢ok fazla galismadiklar1 sadece

zamani iyi planladiklar1 goriiliir. Zamani iyi yonetebilmek i¢in yapilacaklar sdyledir:

= Oncelikleri belirlenmis yapilacaklar listesi olusturmak,

* Daha az 6nemli olan seyleri ikinci plana atmak,

» (Olmazsa olmaz isleri ertelememek (Baltas,2004: 278),

= Gereksiz islere zaman harcamaya dur demek,

= Bir is yaparken sadece o ise odaklanmak,

* Yarini bu giinden yasamamak, simdiki zamanda yasamak,

» Kendi zaman hizinda yasayip, zamani yakalamaya ¢aligmamak,
= Dinlenmek i¢in mutlaka zaman ayirmak,

» Gegmiste takilip kalmamak (Tutar,2004: 289)

Zamant iyi kullanabilmek i¢in c¢ok caligmak degil de etkili calismak
gereklidir. Etkili calismak, zamani belirlenmis Oncelikler dogrultusunda programli
olarak kullanmak, eglenmeye, dinlenmeye ve problemlere genis ¢apli bakabilmeye
de zaman ayirmaktir. Etkili ¢alisabilmek i¢in yapilacaklar listesi olusturmak ve en
stratejik maddeden baglamak izlenecek bir yontemlerdendir. Acelecilik, hosa
gitmeyen segenekler arasinda devamli bocalama, zamani iiretici olmayan faaliyetlerle
gevsek veya yorgun gecirme, isleri zamaninda yetistirememe, dinlenmek i¢in zaman
bulamamak zamanin iyi yonetilmediginin belirtilerdendir. Zaman1 yonetebilmek i¢in
ne yapilacagina karar vermek gerekir. Bundan sonraki asama igin hangi oncelik siras1
icinde yapilacagini planlamaktir. Bu sira en kisa ve en uygun yol olmalidir. Bu
yontemde temel 6ge yapilacak islerin yazilmasidir. Liste bir taraftan yapilacak islerle

uzarken diger taraftan yapilmis ve bitmis islerle kisalmaktadir.
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IKiINCi BOLUM

2. ORGANIZASYONLARDA STRES VE ETKIiLERI

Zamanimiz, hizli ve siirekli toplumsal, siyasal ve ekonomik degismelerin
yasandigr bir donemi simgeler. Toplumlarin bu degismeye uyum saglayip-
saglayamamalari ise 6nemli bir sorundur. Bu degismeler toplumun yonetsel diizenini
de etkilemektedir. Degismeler, organizasyonlar icin belirsizliklere ve bu belirsizlikler

de strese yol agmaktadir.

Yonetsel stres, organizasyon ic¢inde c¢alisan bireylerin asir1 is yiikleri sonucu
sorumluluklarin1 yeterince yerine getirememeleri ve c¢alisma ortamlarinin uygun
olmamasi1 gibi durumlardan dolayr olusmaktadir. Organizasyon icinde izlenen
politikalar c¢alisanlart ve yoneticileri kimi zaman strese sokabilmektedir
(Simsek,2002: 315). Isle ilgili stres bugiin tiim sirket ve kurumlarda etkilidir. Is
stresi, basitce, tanmmyla, c¢alisanin isinin  gereklerini ve taleplerini
karsilayamamasidir. Yapilacak ¢ok sey vardir, zaman yoktur; isin olmasi i¢in insan

ve kaynak azdir (Losky,2006. 19).

Isle ilgili stresin artmasinda bir baska neden de kisinin isinde kimlik ve
tatmin aramasidir. Sahip olunan is, toplumsal statiiyli, hayattan aldigi doyumu,
ailesine sagladig1 imkanlar1 ve hayattan aldig1 zevki belirler. Bu yiizden stres olarak
bilinen problemleri doguran is sartlari, ¢alisanlar lizerinde baski ve zorlanma yaratir.
Bu zorlanmanin uzun siirmesi de saglikla ilgili ciddi sonuglarin dogmasina sebep

olmaktadir (Baltag,2004: 76).

Bir is; zorluk, karmasiklik ve is yiikii 6gelerini iginde tasir. Bu nedenle isin
kendisi streslidir. Bir baska deyisle isin kendisi basli basin stres kaynagidir. Orgiitler

belirlenmis amaglara ulasmak icin bilingli bir sekilde olusturulmus toplumsal
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birimler ya da insan topluluklaridir. Orgiitlerin en temel 6gesi bireylerdir. Orgiitler

bireylerin gruplandirilmasi ile olugsmuslardir (Polatoglu,2003: 5).

Stresin organizasyonlar i¢in en Onemli etkisinin saglik harcamalarindaki
artis oldugu sanilmaktadir. Oysaki stresin ger¢ek fiyati saglik harcamalarindan ¢ok
daha fazladir. Ise gelmeme, yaralanma, psikolojik sorunlar, iscilerin tazminat
talepleri, daha diisiik iiretkenlik, ahlaksizlik, kotii performans ve is¢i devri gibi pek
¢ok olgunun nedeni strestir. Bunlar sirket bilangolara yansiyan diger kalemlerdir. Is
yerinde meydana gelen stres orada kalmaz eve de gotiiriiliir ve bu aile hayatini

olumsuz etkilemekte dolayisiyla topluma da zarar1 dokunmaktadir.

Organizasyonlarda stres yonetici ve personel diizeyinde farkli diizeylerde
hissedilmektedir. Yoneticiler hem kendi streslerini hem de personelin streslerini

idare etmek durumunda olduklarindan baskiy1 daha yogun hissetmektedirler.

2.1. Stres ve Tepe Yonetici

Tepe yoOneticiler organizasyonun tamamindan sorumlu olan kisi ya da az
sayidaki kisi grubudur. Tepe yoOneticiler para, insan giicii, sermaye gibi liretim
faktorlerini ellerinde tutarlar. Bu ydnetim diizeyi oOrgiitiin faaliyet politikalarini
belirler ve orgiitiin ¢evresiyle olan etkilesimini yonlendirmektedirler (Simsek,

Akgemici, Celik: 239).

Bir organizasyonun verimliliginin artmasinin, yani birim maliyet iizerinden
daha fazla iiretim gergeklestirilmesinin basinda tepe yoneticiler bulunmaktadir.
Verimliligin artmasi, beraberinde topluma da iktisadi refah getirecektir. Bir
organizasyonda calisan kisilerin en biiyiik beklentileri dogal olarak iktisadi
refahlarinin artmasidir. Bu noktada organizasyonlarin kaderi, tepe yoneticilerin

elinde bulunmaktadir.
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Bedenen ve ruhen saglikli tepe yonetici orgiitiinii ileri gotiirmekte zorluk
cekmez. Ote yandan iizerindeki y&netsel bask1 ve is stresi altinda ezilen ydneticilerin

orgiitlerini ileri degil de geri gotiirmesi muhtemeldir.

Bir organizasyonun en 0nemli sermayesi para degil insan kaynaklar1 ve
onlar1 idare eden yoneticilerdir. Yoneticilerin saglikli kararlari ile organizasyondaki
yasam kalitesi de artar. Yasam kalitesinin artmasi ise organizasyona c¢esitli

beklentilerle dahil olmus olan calisanlar1 motive eder ve 6rgiite baghiliklarini arttirir.

Tepe yoneticilerin is streslerinin artmasinin en biiylik sebebi yetkilerini
devretmekten kaginmalar1 olarak goziikmektedir. Oysaki tepe yoneticinin asli gorevi,
orgiit i¢i sorunlarla ugrasmak degil, gelismeleri takip ederek en son yenilikleri

organizasyonuna getirmektir.

Organizasyonlarin isleyisinden birinci derecede sorumlu olan tepe
yoneticilerin tizerlerindeki is stresi ve yOnetsel baskiy1 en aza indirmeleri becerisini

edinmeleri orgiitlerini de ileri gotiirecektir.

2.2. Stres ve Orta Diizey Yonetici

Tepe yonetici ile orta ve alt diizey yoneticilerin strese yol agan etmenleri bir
ol¢iide farklidir. Bir¢ok gozetimci ve orta diizey yonetici giinliik yoneticilik iglerinde
kendilerini iki ayr1 ydne dogru cekiliyormus gibi hissederler. Ydnettikleri
personelden kaynaklanan sorunlar, baskilar ve hatta taleplerle kars1 karsiya kaldiklari
gibi kendi tizerlerindeki yoneticilik baskilarini da gogiislemektedirler. Orta diizey
yoneticilik, oOrglitsel yasamin en huzursuzluk verici alanlarindan biri olarak
nitelendirilebilir. Orta diizey yonetici astlarini siirekli bir bask: altinda bulundurabilir
ve ayni sekilde kendi de iistiinden gelecek baskilarin altinda kalabilir. Bu baskilardan
etkilenmek istenmiyorsa, yoOneticilerin yasam tarzlarini ciddi bir bicimde gdzden
gecirmelerini  gerektirmektedir. Stres konusunda bilingli bir politika olusturma

gercegi goz ardi edilemez bir veri olarak goziikmektedir (Erzurumlu,1994: 32).
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2.3. Stres ve Personel

Yoneticilerle personel ayni baski altinda bulunmazlar. Genellikle personel
daha az sayida stres etmeni ile kars1 karsiyadir. Bazi islerde personelin stres diizeyi
uzun donemde sorun yaratabilecek Olclide yoOneticilerden fazla olmasi da
rastlanmayan bir durum degildir. Personel i¢in genellikle en rahatsiz edici stres
etmenleri isin yapisindan kaynaklanmaktadir. Isin yapis1 geregi ters yoneticiler ve
kat1 miisterilerle iliski i¢cinde olmak zorunlulugu personel i¢in bagli basina stres

kaynagdir.

Personel yonetici iligkileri de stres bakimindan 6énemlidir. Utangag, duyarl
bir personel saldirgan sert bir yonetici ile uzun siire ¢alisirsa biiyiik endiselere maruz
kalabilir. Asir1 giivensizlik ya da oldukea tepkili bir duygusal yap1 gibi kisisel uyum
giicliikleri i¢inde bulunan bir personel; is baskisi ve &diillendirici olmayan
kisilerarasi iligkiler nedeniyle ruhsal bir ¢okiintiiye bile ugrayabilir (Albrecht,1979:
142). Personel ile yoOneticinin bu yiizden karakter yapilarinin uyum saglamasi
gereklidir. Yoneticinin personelini benimsemesi ise her seyden énemli bir konudur.
Diger taraftan hiyerarsi yapist da personel ile yoneticiyi karsi karsiya
getirebilmektedir. Yoneticiler ¢ogunlukla personelin kendi yetki alanlarina girmesini
istemezler. Takdir edilmemek personel igin oldukg¢a gerilimli bir durumdur. Biitiin
giiclinii igletmesi i¢in harcayan ve kendisinden giizel sézler dahi esirgenen personeli
uzun siire istihdam etmek miimkiin degildir. Ote yandan personel takdir edilmemenin
disinda pek ¢ok kotii durumla karsi karsiya kalmasina ragmen ailesini gegindirmek
zorunda oldugu i¢in igini birakmayacak ve stresli de olsa ¢aligmaya devam edecektir.
Zor begenen miisterilerle kars1 karsiya gelmek ve asir1 etkilesim iginde bulunmak ta
personel icin biiyiik bir stres kaynagidir. Is geregi bu tiir kisilerin kaybedilmesine izin
verilmez. Bu tiir miisteriler bir siire sonra personelin pozitif yoOnlerini de
kaybetmesine neden olur. Bu tip kisiler personele karsi diismanca, huzursuzluk
duygulan ile yaklasirlar. Sonug¢ olarak personel, buna benzer konular yiiziinden,
gerek yoneticisi gerekse miisteriler yiliziinden asirt tatsiz iligki yiikii altinda ezilir ve

takdir edici yaklasimdan yoksun kalmaktadir.
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Isin, hem zaman hem de verilen énem bakimindan insan hayatinda biiyiik

rolii vardir (Copper ve Straw,1998). Tablo-2, isteki stres kaynaklar1 ve bu

kaynaklarin sebep oldugu sonuglar gostermektedir. Isteki stres kaynaklari uzun

vadede kalp hastaliklar1 gibi bir¢ok olumsuzluga neden olarak gosterilmektedir.

Tablo-2: Isteki Stres Kaynaklar

ISTEKI ASIRI STRES

.. ] HASTALIKLAR
STRES KAYNAKLARI BELIRTILERI
ISLE ILGILI UNSURLAR Yiiksek Tansiyon Kalp Hastaliklari
Can Sikintist Bunalim Psikosomatik
Yetersiz Fiziksel Sartlar Asir I¢ki Diiskiinliigii Ruh Hastaliklar1
Zaman Darlig1 Asin Sigara Diigkiinliigii ~ Diger Hastaliklar
Is Yetistirme Telas1 Hapgilik
Asir Is Yiikii Yiiksek Kolestrol
Bilgi Yigilmasi
Is Akis1 ve Teknik Sorunlar
ISTE OYNANANROL
Celigkili Gorev
Gorevdeki Belirsizlik

Kisilere Kars1 Sorumluluk

Bolgesel Sinirlar
MESLEKTE ILERLEME

Yetersiz Terfi

Hizli Terfi

Is Giivensizligi

Hirs

Basari
ISTEKI ILISKILER

Cevre Ile Zayif iliskiler

Alt Kademeden Gelen Tehdit
ORGANIZASYONUN YAPISI

Kararlara Katilamama

Biirokratik Engeller

Uyum I¢in Duyulan Baskilar

Ust Kademenin Ilgisizligi

Kaynak: Jere E. Yates, Gerilim Altindaki Yonetici (1989), 1lgi Yaymncilik, s.49.
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Organizasyonlarda isle baglantili olarak yasanan gerilimler, endise ve
kaygilar is stresi olarak tanimlanabilir (Barutcugil,2004: 154). Genel olarak
organizasyonlarda stresin bes temel kaynagi vardir, bu kaynaklar; igin niteligi, rol
belirsizligi, bireyler arasindaki iliskiler, kariyer gelistirme faktorleri, orgiitsel yapi,

orgiitsel kiiltlir ve ikliminin sebep oldugu etkenlerdir (Tutar,2002: 225).

Bunlardan baska is cevresi ile ilgili diger stres faktorleri arasinda;
sorumluluklarin fazla olmasi, yogun is yiikii, mekan ve yer sorunlari, ticret
adaletsizlikleri, katilimin olmayisi1, zaman darligi, is yetistirme telasi, is glivensizligi,
yetersiz veya hizli terfi gibi faktorler de Onemli oOrgiitsel stres kaynaklaridir

(Yates,1989: 48).

Is yerindeki stres, cesitli faktdrlere bagli olmasina ragmen bu faktorler
dikkate alinmadan da stres seviyesinin yiikseldigi sezgisel olarak hissedilebilir.
Personelin stk sik hata yapmasi, ise ge¢ kalmasi, kararsizlik yasamasi,
gecimsizliklerin artmasi, miisterilerle artan sorunlar gozle goriiliip, hissedilen stres

kaynaklar1 arasinda yer almaktadir.

Artan zaman baskisi da bliyiik bir stres kaynagidir: Zaman baskis1 sonucu
olusan kaygi, zamanin daraldig1 endisesi, kotli bir seylerin olacag diisiincesi, teslim
tarihinin yaklasmasi, randevular, toplantilar, seyahat programlar1 zaman baskisindan

dogan stres kaynaklaridir.

Organizasyonlarda bunlardan baska gesitli durumlara bagli olarak yasanan
stres kaynaklari da vardir. Kiginin kendisini tehdit ediliyor konumda bulmasi ve
olaylar1 kontrol edememesi sonucu duydugu kaygi bu tiir stres kaynaklarindandir.
Kayg fiziksel yaralanma veya fiziksel tehlikeler seklinde de olabilir. Asir1 sicak ya
da asir1 soguk ortamlarda caligmak gibi kaygilar da stres kaynagidir. Ancak is
hayatinda sayginlik ve statii kayb1 veya digerlerinin goziinde kiiciik diigme korkusu
fiziksel stres kaynaklarindan daha c¢ok hissedilir. Bundan sonraki boliimde

organizasyonlarda olabilecek bunlara benzer stres kaynaklarina deginilmistir.



49

2.4.1. Orgiitiin Gecirdigi Asamalar

Orgiitiin gecirdigi asamalar drgiitsel stres kaynaklarindan biridir. Her orgiit
dogma, biiyiime, olgunluga erisme ve gerileme asamalarindan gecer. Bu dort asama
calisanlar iizerinde farkli sorun ve baskilar dogurur. Kurulus ve gerileme asamalari
oldukga stresli asamalardir. En az stres yaratan devre ise, belirsizliklerin en alt

diizeyde oldugu olgunluk asamasidir (Can,2005: 368).

2.4.2. Mesleki Bilgi Yetersizligi

Personel i¢in kulaktan dolma bilgilerle ¢alismak zorunda kalmak, isle ilgili
pratik bilgilerden yoksun olmak, islerin degiserek karmasiklasmasi ve yeni beceriler
gerektirmesi biliylik bir stres nedenidir. Egitim ve gelisme olanaklarinin bulunmamasi
da bu stresi arttirir. Piyasada s6z konusu alan konusunda taninmis egitim kurumlarini
ya da meslekteki ileri gelenleri zaman zaman isletmeye davet ederek teknik egitim
vermelerini saglamak, personelin hem bir siire de olsa calisma ortamindan
uzaklagsmalarin1 saglayacak hem de mesleki bilgilerini gelistirecektir. Ayrica
egitimden aldiklar1 bilgilerle islerine olan saygilar1 ve motivasyonlar1 kendiliginden
artacaktir. Personelin isteki ¢abasinin en biiyiilk nedenlerinden biri de kendini
gelistirmektir. Personel bu istekleri i¢in mesleki egitim ve gelistirme faaliyetlerinde
bulunmak ve kariyer olanaklar1 sunarak onlara yilikselme sans1 vermek bu konudaki

olas1 hayal kiriklig1 yasamalarini da engelleyecektir.

2.4.3. Yetersiz Ucret Diizeyi

Ucret personel igin en énemli meseledir. Personele adil ve yeterli bir {icret
O6denmeli ve kisilerin satin alma giiciindeki degisiklikler belirli araliklarla yakindan
izlenmelidir. Eger satin alma giicii diismiisse uygun ikramiyeler ile personel
desteklenmelidir. Yetersiz {icret bir siire sonra personelin is stresinin artmasina sebep

olur (Akgiiner,1998: 22).
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2.4.4. Liyakat ve Kariyer ilkelerine Uyulmamasi

Liyakat ilkesi meslege girme, meslekte ylikselme ve meslekten ayrilma
asamalarinda uygulanir. Bu ilkeye gore bahsedilen agamalarda esitlik ilkesine uyulur
ve diger calisanlarin haklari bu sayede giivenlik altina alinir. Liyakat ilkesine gore
kim gorev icin gerekli ehliyet, deger ve bilgiye sahipse o kisinin ise alinmasi gerekir.
Bu sistem, herkesin hizmete girisinde ve ilerleyisinde, yetenegini ve basarisini 6n
planda tutar. Personel yonetiminde liyakat sistemine uyulmamasi igsgdrenler icin stres

kaynagdir.

Kariyer ilkesi, personele, yaptiklari hizmetler igin gerekli bilgilere ve
yetisme kosullarina uygun bicimde, simiflar1 i¢ine en yliksek derecelere kadar
ilerleme olanagi saglayan bir anlayistir. Bu ilkeye gore is yerinde terfi, kurallara
uyma kosuluyla, zamana bagh kalarak ve stirekli olarak elde edilir (Akgtiner,1998:

20).

Organizasyonda terfi, personeli ¢alismaya yonlendirmede dnemli bir aractir.
Eger, ise alinan biri, i§ yerine girer girmez, oniinde ilerleme olanagi bulunmadigi
duygusuna kapilirsa her tiirlii ¢cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karst olumsuz
bir tutum takinabilir. Bu gibi durumlarda, siirekli doyumsuzluk ve ¢esitli sikayetlerle

karsilasilabilir (Celik,2010: 251).

2.4.5. Cok Fazla Grup ve Yer Degistirme

Orgiitlerde sosyal gruplar kisinin faaliyetlerini belirler ve denetler. Bu
gruplara bagli olma Orgiite tutunmay1 da saglar. Ancak grup ve yer degistirmenin
yiiksek oldugu orgiitlerde uyum saglama problemlerinden dolay1 gerilim diizeyi
yuksektir. Aile hayat1 ve dengenin hakim oldugu orgiitlerde ise gerilim en diisiik
diizeydedir. Basarili yonetim astlarini terkedilmislik ve kaybolmusluk duygularindan

koruyan yonetimdir (Cole,1989: 53).
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2.4.6. Yalmiz Birakilma

Basarimin kisisel katkiyla kazanildig1 bir igletmeye giren atak, zeki insan,
akranlar1 tarafindan ¢ogu zaman bir tehlike olarak goriilmektedir. Boyle biriyle

ugrasmak i¢in isletme i¢i gruplarin cesitli yontemleri vardir.

Bunlarm en yaygini yalniz birakmadir. Ise ¢ok aktif sarilmanin, karsi
taraftaki insanlar1 savunmaya ittigini ve sonugta yalniz kalabileceklerini fark etmek

yeni gelenler i¢in gdzden kagirilmamalar1 gereken bir konudur.

Is yerinde yalmz birakilan g¢alisanlar biiyiikk bir stres baskisi altinda
kalmaktadir. Bagarili yonetim astlarin1 yalmzlik, terk edilmislik ve kaybolmusluk

duygusundan koruyacak 6nlemleri alan yonetimdir.

2.4.7. Is Giivencesi Olmamasi

Personel c¢alistigi kurumdan gilivence bekler ve bu onun en dogal hakkidir.
Biitiin ¢calisma yasamini isletmeye adayan bir kimse, karsiliginda hizmet gilivenligi
arar; agir bir kusur islemedikce igini, statiisiinii ve bunlara bagli diger haklarin

yitirmeyeceginden emin olmak ister.

Her an isini kaybetme korkusu i¢inde bulunan kimseden verimli bir hizmet
beklenemez. Bu nedenle personele her tiirlii kuskudan uzak, giiven i¢inde c¢alisma
ortam1 hazirlanmali, gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesi
saglanmali ve isinde goniil rahatlig1 i¢cinde ¢alismasi gerceklestirilmelidir. Bu amagla
personele taninan haklar ile yiiklenen sorumluluklar1 igeren el kitapgiklar
dagitilabilir. Personel giinlilk calisma ile gelecege doniik konularda bekledigi

giivenceyi bu kitapgikta 6grenebilir (Sabuncuoglu,1997: 45).

Psikolojik gilivensizligi ortadan kaldirmak icin bir baska ydntem de

yoneticilerin, her seyden oOnce astlarin1 birer insan olarak algilamalari, var olan
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bilgileri onlarla paylagmalari, olasi sorunlar ve bunlarin ¢6ziimiine yonelik karsilikli
iletisim i¢ine girmeleridir. Gerek ekonomik gerekse sosyal glivenlikten kaynaklanan
ihtiyaglar tatminkar seviyede karsilanmazsa, isgérenler hosnutsuzluk veya

doyumsuzluk sorunu ile kars1 karsiya kalabilirler (Celik,2010: 252).

Is yerindeki koklii degisiklikler calisanlarda siirekli stres ve endiseye yol
acar. Sirket birlesmeleri, satin almalar, kiiclilme ve islerin disartya verilmesi
calisanlar1 tahmin edilemeyecek 6l¢iide etkiler. Calisanlarin {izerindeki baslica stres
kaynag1 bu gibi durumlarda isini kaybetmek korkusudur. Insanlarin islerini kaybetme

korkusu en 6nemli ii¢ oncelik i¢inde birinci sirada yer almaktadir (Losky,2006: 25).

2.4.8. Asin Is Yiikii veya Az Calisma

Asint is yiki, bireylere belli bir zamanda yapabileceginden daha fazla
sorumluluk yiiklenmesidir. Asir1 is yikii, bireylerin iiretimin miktar ve kalitesi
arasinda ¢eliskiler ve bocalamalar yasanmasina neden olur. Asir1 is yiikiiniin 6nemli
nedenleri ¢esitli olmakla beraber, en yaygini yeterli sayida eleman bulunmayisindan

kaynaklanmaktadir (Yates,1989: 54).

Is yerinde eskisine gore daha fazla ¢aligmanin nedeni genellikle isten
cikarilan pek cok kisinin yerine yeni eleman alinmamasidir. I tanimlarinin aym
kalmasina ve iicrette artis olmamasina ragmen yapilan isler gittikge artmaktadir. Is
yerinde kalanlar asir1 yiikii ve gittikce artan taleplerle karst karsiya kalmaktadirlar

(Losky,2006: 20).

Is yiiklerinin artmasi daha uzun siire ¢alisma ve daha kisa &gle tatillerini
beraberinde getirir. Sonugta calisanlar bu durum dolayisiyla tiikenir ve dayanamaz
hale gelir. Bedenlerinde ve zihinlerinde stresin pek ¢ok sonucunu yasamaya

baslarlar.
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Asir1 ig yiikii nasil strese neden oluyorsa bazen az ¢alismada ayni sonucu
dogurabilir. Az caligma calisanlarin yetkilerini ve yeteneklerini kullanmalar
gerektiginde bu yetki ve yeteneklerin ¢ok az miktarin1 kullandiklar1 zaman meydana

gelir.

Az caligmanin en belirgin 6zelligi can sikintisidir. Bu durumda g¢alisanlar
diisiik bir performans gosterirler. Cogu arastirmalarda az ¢alisma ile ilgili olarak

diisiik yasam diizeyi, hayal kiriklig1 ve yiiksek sinirlilik gibi belirtiler elde edilmistir.

Asint is yikii ve az calisma psikolojik ve fizyolojik olarak bireyin
calismasina olumsuz yonde etki etmektedir. Stres modelleri, asir1 ig yiikii ve az
calismanin isgdrende ne gibi durumlar yarattigin1 ortaya koymaktadir. Bunlara gore,
calisanlarin yetki ve gorevlerini isin gereklerine gore yaptiklari noktada optimal stres
s0z konusudur. Baska bir ifade ile optimal stres; isin yeniden diizenlenmesi,
kalitesinin arttirilmasi, asir1 is yiikli ve az ¢alismanin minimum kilindig1 ve bu ikisi

arasinda optimum dengenin kuruldugu anda saglanabilir.

Calisanlar az c¢alisma yasadiklart zaman sikinti, diisiik motivasyon,
kayitsizlik ve gorevi terk gibi durumlarla karsilasacaktir. Asiri is yiikii durumunda

ise yorgunluk, hatalarin artmasi ve tereddiit ortaya c¢ikabilecektir (Simsek,2002: 319).

Asirt roller, bireyin isi karsisinda niteliksel ve niceliksel olarak zorlandigini
hissetmesi halinde ortaya cikar. Bu asirilik, personelin ¢ok hizli ¢aligmasina, giiciinii

ve dikkatini son haddine kadar zorlamasina neden olur.

Asirt i yiki, insanlarin gerektiginde ‘hayir’ diyememesinden, iyi
niyetinden, iyimserliginden, kapasitesini dogru tahmin edememesinden ve gereksiz
sorumluluklar yiiklenmesinden kaynaklanmaktadir. Bunun bir¢ok nedeni vardir. Bu
nedenlerin basinda kariyerini tehlikeye atmamak, olumsuz insan izlenimi

yaratmamak gibi, endiseler yer alir.
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2.4.9. Siki Denetimin Olmasi

Is yeri stresini olusturan en biiyiik etmenlerden birisi de organizasyonlardaki
yonetim tarzidir. Eski biirokratik yonetici tipleri, ¢alisanlari acimasizca gererek
sadece stres, tiikenmislik ve is¢i devri yaratmaktadirlar. Bir¢ok arastirma isgi
devrinin artmasinin bir numarali nedeninin bir {ist diizeydeki ydneticinin yonetim
tarz1 oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun etkisi zehir sacan yoOneticinin gereksiz

yere olusturdugu strestir.

Calisanlar kendilerini dikkate alan liderler isterler. Goriislerini soracak,
Onerilerine saygi gosterecek, iletisim kanallarini her yone dogru agik tutacak, kaliteli
geribildirimde bulunacak, onlar1 takdir edecek ve kendilerini degerli hissetmelerini

saglayacak bir lider en biiyiik dilekleridir (Losky,2006: 22).

Is yerinde baskin yonetici anlayisi, personelce kabul gérmeyip,
memnuniyetsizlik dogurdugundan orgilitsel verimlilik diigebilir. Yoneticiler is
ortaminda olumlu tutum ve davranis sergilemek yerine, performans artigina yonelik
stirekli sdylev gelistirmek ve siki denetim uygulamakla stres ortamina davetiye
cikarabilirler (Celik,2010. 254).0zellikle otoriter 6rgiitlerde yaratilan iklim gerilim,
korku ve endise dogurucu niteliktedir. Cok kisa siirede isi tamamlama zorunlulugu
getirme gibi gergekci olmayan baskilar, siki ve ¢ok yakindan kontrol uygulama ve

bunlara uymayanlari isten ¢ikarma gibi uygulamalar siki denetime 6rnek verilebilir.

Yonetimin amact etkinlik, verimlilik ve rasyonelliktir. Stres yonetilmedigi
zaman bu amaglar tersine ceviren bir etkiye sahiptir. Yonetim siireci iyi kontrol
edilmedigi zaman yoneticiler kendilerini stres yayan bir merkez haline getirirler.
Orgiitiin tiim diizeylerinde yasanan stres kimi zaman ydnetimin kendisinden
kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar siddetli stresin dikkati azaltma, gorevi
ithmal etme, ve Kkararsizlik gibi sonuglara yol agtigt ortaya konmustur

(Erzurumlu,1994: 14).
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2.4.10. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi is yerindeki baslica stres kaynaklarindan biridir. Gorev
hakkinda yeterince bilgi sahibi olmamak, bulunulan mevkiinin amagclarini bilmemek
ve isin sorumluluk alani hakkinda kesin bir bilgiye sahip olmamak rol belirsizligini
doguran en 6nemli sebeplerdendir. Bir¢ok arastirma, gorevlerindeki belirsizlikten
yakinan kisilerin, bdyle bir sorunu olmayanlara oranla islerinde daha cok stres
yasadiklarini, kendilerini ise yaramaz hissettiklerini ve kendilerine olan giivenlerinin

daha az oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Insanlarin gorevlerindeki belirsizligi ne kadar stresli bulduklar1 kisilere
gore farklilik gostermektedir. Bazilari, tecriibelerine dayanarak belirsizligi yenmekte,
bazilar1 ise belirsizligi ¢cok rahatsiz edici bularak sekil olarak ta olsa gérevlerini yapar

goriinmektedir.

Gorevdeki belirsizligin stres dogurma derecesinde, organizasyon politikalar
biiyiik rol oynar. Iste alinan riskler arttikga ve gdrev alami genisledik¢e belirsizlik
daha tehlikeli boyutlara ulagabilir. Ote yandan organizasyondaki kisiler calisanlarmi
bu konuda ne kadar koruyor ve destekliyorsa, ¢alisanlar belirsizligi o kadar hos
gorebilir, hatta tercih edebilir. Kisilere islerinde daha fazla 6zerklik ve 6zgiirliik
verildikge is tariflerinin belirginliklerini kaybeder. Bu durum kisa siire i¢in verilen ek
icretlerle hafifletilmeye c¢alisilsa da uzun donemde personel icin genel saglik

acisindan dayanilmasi ¢ok zor bir hal alir (Yates,1989: 58).

Bir ig gerektigi gibi tanimlanmamigsa veya is tasarimina c¢ok fazla
sorumluluk konmussa, ¢alisanin rolii kafa karistiric1 hale gelir. Is tasariminda, kisinin
is yerinde tam olarak ne yapacagi net olarak belirtilmezse, o da tam olarak nelerden
sorumlu oldugunu bilemez. Boylece neyin gerekli oldugu hakkindaki diisiinceleri
patronunun beklentileriyle g¢eligebilir. Bir kisinin islevi, bir digerininkiyle iist iiste
biner veya kars1 karsiya gelir. Bu da is arkadaslar1 arasinda catigmalara yol

agmaktadir.
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Calisanlar rollerindeki belirsizlikten dolay1 isteki Onceliklerin neler
oldugunu bilmezlerse, ya kendileri agisindan en iyi olan1 yapmaya gayret eder ya da
kafa karigikligiyla calisirlar. Stirekli baski altinda yanlis is yapmaktan korkar veya
dogru isi yanlis bir sekilde yaparlar. Zaman ve enerji akip giderken yorgunluk ve
diis kirikligr olusur (Losky,2006: 21). Rol belirsizligi degisik sekillerde olmaktadir.
Soyle ki;

= Kisi kendisinden ne beklendigini tam olarak bilmiyorsa,

» Kendisinden ne beklendigini biliyor ama buna nasil ulasacagir konusunda
bilgi ve fikir sahibi degilse,

* Birey hem kendisinden ne beklendigini hem de buna nasil ulasacagini
bilmesine ragmen, icra edecegi gorevlerin nasil sonu¢ verecegini dnceden

kestiremiyorsa rol belirsizligiyle kars1 karsiyadir.

Rol belirsizliginin olumsuz sonuclarindan bir tanesi de neden oldugu stres
seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte sunu da belirtmek gerekir ki, rol
belirsizligine herkes ayn1 sekilde karsilik vermez (Simsek,2002: 317). Rol belirsizligi

olumsuz sonuglar1 beraberinde getirir. Bunlar:

= Fiziksel zorlanma ve tatminsizlik,
» Insan kaynaklarinin etkin kullanilamamast,

* Personelin bir ise yaramadig1 duygusuna kapilmasi seklinde siralanabilir.

Rol belirsizligine bunlarin disinda, isi zorlastiran birgok olumsuzluk durum
sebep olur. Bunlar; bilgi aktarimi, eksik gorev tanimi, degerlendirme kistaslarinin
bulunmamasi seklinde siralanabilir ve hepsi birer stres nedenidir. Rol belirsizligi
bireyin tutum ve davraniglarinda rehber edinecegi kisilere bagvurmasini engeller. Bu
belirsizlik, bireyin yavas hareket etmesine ve igini ge¢ yapmasina neden olur. Rol
belirsizligi, personelin isine olan gilivenini kaybetmesine yol ag¢maktadir. Bu
giivensizlik basgli basina bir stres kaynagidir ve ancak personelin hepsinin

kendilerinden ne beklendigini gosteren gorev tanimlariyla ortadan kaldirilabilir.
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2.4.11. Rol Catismasi

Rol ¢atigsmasi ayni anda ortaya ¢ikan, uyulmasi zorunlu iki veya daha ¢ok
farkli baskinin arasindaki tutarsizliktir. Organizasyonlarda rol catigmasi yapisal
catisma, ¢ok baghlik catigsmasi, sorumluk catigmasi ve kisilik ¢atigmasi bigimlerinde
incelenebilir. Yapisal catisma birbiri ile agik¢a celisen iki gdrevi birden yapmak
gerektiginde ortaya cikar. Ornek olarak calisanlardan bir isi hem zamaninda bitirmesi
hem de eksiksiz yapmalari istenebilir. Cok baslilik ¢atismasina daha ¢ok matris
organizasyonlarda rastlanmaktadir. Bu durumda kalan yoneticiler ya da c¢alisanlar iki
list yoneticinin istekleri karsisinda c¢eliskiye diiserler, hangisinin isteklerini
karsilayacaklarina karar veremezler. Sorumluluklarin ¢atigsmasi, iki ayr1 sorumluluk
baskisi altinda kalmaktir. Ornek olarak calisanlar hem ailelerinin gecinme
sorumlulugun hem de calistiklar1 isin eksiksiz yerine getirilmesi sorumlulugunu
tasimak durumunda kalabilirler. Kisilik gorev catismasi, calisanlarin yapmak
zorunda olduklar1 gorevler ile kisiliklerinin uyusmadigi zamanda ortaya ¢ikar
(Yates,1989: 56). Rol catigsmasi, bireyin duygusal durumu {izerinde olumsuz birtakim

etkiler yapar. Rol catigmasi sonucu;

» jcsel catisma artar,
» s ortamimin gerilimi artar,
» [sile ilgili tatmin azalir,

* Yonetim ve organizasyona olan giiven azalir.

Is yerinde yerine getirilmesi gereken gorevleri acik, net ve kabul edilebilir
olarak algilandig1 siirece, rol c¢atismas1 ortaya c¢ikmamaktadir. Boyle
algilanmadiginda ise stres belirtilerinden yakinmalar ve ruhsal gerginlikler giindeme
gelebilmektedir. Sonug¢ olarak; catismanin ortaya ¢ikmasi, bireyin roliindeki
etkinligini ve verimliligi diisiirmektedir. Bireyin bu rolii verenlere giliveni azalir,
birey icin isin c¢ekiciligi ve cazibesi azalir ve stresin olugsmasina neden olur.

(Simsek,2002: 318).
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2.4.12. Grupsal Catismalar

Stresin onemli bir baska nedeni de is arkadaslar1 arasindaki iliskilerdir. Bazi
firmalarda insanlar is arkadaslarina olan bagliliklar1 nedeniyle o is yerinde kalirlar.
Birbirlerini gergekten cok severler. Birbirine yardim eder, giivenir ve karsilikli
ricalarda bulunabilirler. Aralarinda gergek bir dostluk ve ekip ruhu olusmustur. Ne
yazik ki, bu durum ender olarak goriilmektedir. Tam tersine kisisel catismalar ve
birbirinin kuyusunu kazma goriilen yerler daha fazladir. Bir¢ok kisi sadece kendisini
diisiiniir ve gemisini kurtarmaya bakar. Pek ¢ok orgiitte kabalik, bagirip ¢agirma ve
agiz dalasi iliskilere hakimdir. Pek ¢ok kisi hakaret, tehdit, sindirme ve fiili siddetten
yakinmaktadir. Bu kosullarda calisiyor olmaktan kaynaklanan stresi, insanlar
duygusal veya fiziksel olarak etkilenmeden, 6nlemek gerekir. Yoksa insanlar bunun
yol actig1 stres nedeniyle ya tiikenme belirtileri gdstermeye baslar ya da istifa ederler

(Losky,2006: 22).

2.4.13. Fiziksel Yetersizlikler

Fiziksel kosullar is yerindeki stres diizeyi {iizerinde biiyiik bir etki
yapmaktadir. Her giin zor cevre kosullarina maruz kalmak insanin enerjisini,
motivasyonunu ve saghigini etkiler. Isi1, 151k, giiriiltli, havalandirma, kalabalik, izole
olma, giivenlik ve ergonomik kalite ve bunlarin timii bir insanin gilinlinii nasil
gecirdigini belirler (Losky,2006: 20). Ozellikle fazla kalabalik ve asir1 giiriiltii,
calisma kosullarini bozan iki Oonemli unsurdur. Bu iki unsur ani fiziksel zarar
yaratacak kadar yogun olmamalarina ragmen insanlara yiikleyecekleri stresin fiziksel
etkisi uzun vadeli ve birikimseldir. Evdeki giiriiltii ile isyerindeki giiriiltii tamamen
birbirinden farklidir. Insanlar is yerlerindeki giiriiltiiye uyum saglasalar da uzun
vadede is konsantrasyonlar1 dagilir. Bunu 6nlemek i¢in gereksiz giiriiltii i¢in 6nlem
almak gerekir. Kalabalik ve giiriiltii i¢inde ¢alisan kisiler, mesai saatleri diginda,
islerini daha uygun sartlarda siirdiiren kisilere oranla daha bunalimli ve daha az

hosgoriliidiir (Yates,1989: 20).
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2.4.14. Teknolojik Degismelere Ahisamamak

Teknolojinin gelismesi ile birlikte, yeni is kosullarina uyum saglayabilmek
icin yeteneklerini gelistirmek zorunda kalan, ancak, bunu basarmakta zorlanan ya da
artik kendilerine ihtiya¢ duyulmadigin1 géren calisanlar stres yasarlar. Calisanlarini
yeni teknolojik gelismelere uyum saglamalarini saglayacak egitim olanaklarinin
taninmamasi1 oOrgiitsel stres kaynagidir. Diger taraftan hemen hemen her yerde
kurulmaya baslanan kamera sistemleri ile her an izlenmek te ¢alisanlar i¢in bir baska
stres kaynagidir(Solmus,2004: 2004: 85). Bilgisayarlar, cep telefonlari, fakslar ve
internet, hiz ve iiretkenligi arttirmaktadir. Insanlardan teknolojinin bu hizina
yetismeleri daha becerikli ve iiretken olmalar1 beklenmektedir. Yeni teknolojiyle
birlikte yeni stres faktdrleri de giindeme gelmektedir. Insanlarmn siirekli yeni
teknolojiyi ve yazilimlar1 Ogrenmek zorunda kalmalari da bu yeni stres
etkenlerindendir. Bu degisimi yakalamak i¢in verilen egitimler ¢cogu zaman yetersiz
kalmaktadir. Bu ylizden teknoloji gerektigi gibi isleyemez. Bir¢ok ¢alisan teknolojiyi
yeterince bilmediginden isini bitirememekte ve stres te bdyle olusmaktadir

(Losky,2006: 21).

2.4.15. Yetkinin Kisith Olmasi

Ayrintili ¢aligma siireglerinin kurulmasi, isgorenlerin bagimsizligini azaltir.
Ozgiirce hareket edebilme alanim daraltir. Isgdrenler, yonetimin kendilerine
yeterince  giivenmedigini  hissettiginden, olumsuz  duygular tasirlar ve
sorumluluklarim1 yerine getirmeye yetecek kadar bagimsizliklarinin olmadigin
diistintirler. Kendilerine giivenilmedigi, yaraticiliklarin1  gelistirmeye imkan

verilmedigi gibi, olumsuz diisiincelere sahip olabilirler.

Bunun tersine, isgdérene sinirsiz bagimsizlik ve sorumluluk vermek de stres
yaratmaktadir. Bu durumda fazla bagimsizligin da, sinirli bagimsizlik gibi bireyi
strese siirlikledigi soylenebilir. En uygun diizeyde verilecek yetki ile olusabilecek bu

tiir yetki kisitlamalarin 6niine gegilebilir.
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2.5. Organizasyonlarda Stresin Sonuclari

Orgiitsel stres, etki altina giren bireyin ruh halini, diisiinme ve karar verme
siirecini, i¢inde bulundugu ortami algilama mekanizmasini negatif yonde
etkilemektedir. Birey kolay hiddetlenebilen ancak kolay rahatlayamayan, kronik
asabi bir olay haline gelir. Icinde bulundugu, kendisini rahatsiz edici bu durumu
sahip oldugu pesin fikirleri ve inanglariyla yargilar. Bir sonraki agsama ise bireyin
cesitli savunma mekanizmalar1 gelistirerek, kendisini rahatlatict yonde hareket
etmesidir. Bu savunma mekanizmalarinin, organizasyon agisindan her biri birer
maliyet unsuru niteligi tasiyan sonuglarini tablo-3’te gérmek miimkiindiir.

Tablo-3: Stresin Etkileri ve Maliyetleri

KISA VADELI UZUN VADELI . .
KAYNAK ETKILER ETKILER ORGUTSEL SONUCLAR
Adale gerilimi Bas agrilan Isten zevk almama
Fiziksel Nabzin hizlanmasi Hipertansiyon Yabancilagsma
Stres Tansiyon yiikselmesi ~ Kalp hastaliklart ~ Bencillik
Elvve ayaklarin Fobiler Informal yapinin dogusu
sogumasi
Goziin biliylimesi Kisilik degisikligi Uretkenligin azalis1
Endise Ruhsal hastaliklar  Isci devrinin artmasi
Duygusal Karamsarlik Saplantilar Ise devamsizlik artis
Stres Kizginlik E;lri;gzluk Sabotaj
Unutkanlik

Konsantre olamama

Kaynak: Selami Erzurumlu (1994), Orgiitsel Gerilim Kaynaklari, Istanbul Teknik

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, s. 35.

Tablo-3’e gore organizasyonun insan faktoriinli etkisi altina alan stresin en
onemli sonucu organizasyonlara mali yiik getirmesidir. Bunun sebebi stresin bireyin
tiretkenligini 6nemli Olclide azaltmasidir. Diger taraftan is¢i devrinin artmasi, ise
devamsizlik oranlarinin artmasi ve sabotaj da bu maliyetleri Onemli Olgiide
arttirmaktadir. Stres olgusu kendi kendini besleyen bir yapiya sahiptir. Bu yap,
organizasyonlardaki informal haberlesmenin yayilmasiyla etkisini daha da arttirir.
Stresin bireyden bireye zaman i¢inde dagilmasi orgiitsel iklimin de bozulmasina

sebep olmaktadir. (Erzurumlu,1994: 34).
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Ise devamsizhigin nedeni strestir. Kisiler yaptiklari is nedeniyle stres
yasadiklarini sdyler, is stres diizeyinin yiiksek oldugundan sikayet ederler. Istifalarin

bas nedeni strestir (Losky,2006: 19).

Tablo-3’te goriildiigii gibi stres kaynaklarinin iyi yonetilmemesi fiziksel ve
zihinsel rahatsizliklarin olusmasina sebep olmaktadir. Is kazalarmin ¢ogu stres
kaynakli oldugu bilinmektedir. Yoneticilerin stresin ek maliyetler getirecegini
gozden uzak tutmamasi bilinen bir gergektir. Stresin yol actigi sorunlar sadece
ekonomik degildir. Uzun siireli stres kisinin tiikkenmesine ve sosyal hayattan
kopmasina yol acar. Sigara ve alkol bagimliliginin da kontrol edilemeyen stres

kaynaklarindan ileri geldigi sanilmaktadir (Yates,1989).

Organizasyonun insan faktoriinli etkisi altina alan stresin, siddeti arttik¢a
yiikledigi maliyetler de alabildigine artmaktadir. Stres maliyeti, istenmeyen
davranislar, hirsizlik, sabotaj, kasti zarar verme, gizli is yavaglatmalar, ise
devamsizlik, asir1 istthdam, isgiicli devir hizinin fazlalig1 ve benzerleri sayilabilir. Bu
maliyetler paraya cevrildiginde kiicimsenmeyecek miktarlara ulagtigi goriiliir.
Tablo-3’teki maliyet unsurlarinin analizi ve alinacak Onlemler aslinda isletmeye
giren nakit para degeri tasir. Orgiitteki stres etmenlerini ortaya cikarmak ve

sistematik olarak elimine etmek bu yiizden bir zorunluluktur (Erzurumlu,1994: 39).

2.5.1. Maliyetlerin Artmasi

Stresin sebep oldugu zihinsel problemeler yiiziinden isletmeler her yil zarar
etmektedir. Zararlar genel piyasaya sartlarina baglanarak stres genellikle goz ardi
edilmektedir. Stresin maliyetini sayisal olarak hesap etmek i¢in ¢alisanin bir giinde
getirecegi deger ile ise devam edilmeyen gilin sayisi ¢arpmak gerekir. Stresin
yarattig1 konsantrasyon eksikligi yiliziinden olusan is kazalarii da hesaba katmak
gerekir. Isten ayrilanlara 6denen kidem tazminatlari da katlanilmasi gereken diger bir

maliyet unsurudur (Kingir ve Simsek,2006: 208).
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Stres her seyden oOnce zihinsel problemlerin tetikledigi bir verim
diisiikliigline sebep olur. Bunun sonucu ise isten ayrilma ya da calisirken yarim
kapasite ile calismadir. Bununla birlikte is kazalarinin ¢ogu ydnetilmeyen stresten
kaynaklanmaktadir. Bu da stresin ne kadar ciddi bir sorun ve ekonomik agidan nasil
bir ylk olusturdugunu gosterir. Stres ayrica sigara ve alkol bagimliliginin da en
biiyiik tetikgisidir. Insanlarin stresi yonetememekten ¢ektikleri saglik sorunlari ve
madde bagimlilig1 gibi sikintilarin maliyeti ise parayla dl¢iilemeyecek kadar dnemli

bir konu olarak goziikmektedir (Yates,1989: 11).

Ote yandan isletmeler az bir harcama ile stresin sebep oldugu biiyiik maddi
kayiplarin 6niine gegebileceklerinin farkinda degillerdir. Stresi 6nlemek ¢alisanlarin
stres diizeylerini azaltacak dinlenme olanaklari, sosyal faaliyetlerin artirilmasi gibi

fazla maliyet getirmeyen ancak 6dnemli degisikliklerle miimkiin olabilir.

2.5.2. ise Devamsizlik ve isten Ayrilma

Ise devamsizlik ve isten ayrilma stresli bir is ortamindan uzaklasmanimn en
basta gelen goriiniimleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan ¢cok sayidaki arastirma
sonuclari; stres ile ise devamsizlik, ise hi¢ gelmeme ve bir siire sonra isten temelli
ayrilma arasinda dogrusal ve yiiksek bir iliski bulundugunu gdstermistir. Isten
uzaklasma, caliganlarin stresli bir is ortamiyla bas etmede, hi¢ degilse kisa vadede,
sahip olduklart en kolay yollardan birini temsil etmektedir. Gergekten de isten
ayrilma ve ise devamsizlik, Ozellikle alkolizm, uyusturucu aliskanligi ya da
saldirganlik gibi alternatif seceneklerle kiyaslandiginda, stresin daha az derecedeki
istenmeyen iki sonucunu temsil etmektedir. Her ne kadar yiiksek oranli isten ayrilma
ve ige devamsizlik durumu iiretkenligi engelleyebilecek ise de, hi¢ degilse bireye ya
da calisma arkadaslarina daha az fiziki zarar verir. Oyle olmasma ragmen, bir ¢ok
durum mevcuttur ki, ailevi ya da mali zorunluluklar, baska bir is imkaninin mevcut
olmayis1 ve gelecek korkusu gibi nedenler yiiziinden calisanlarin isten ayrilma
olanagi bulunmamaktadir. Bu durumlarda stres yliziinden isyerinde daha koti

davraniglarla kargilagsmak her zaman imkan dahilindedir.
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Bir isletmede personel giris ve ¢ikis oraninin yiiksekligi, personelin yogun
stres altinda oldugunun gdostergesidir. Stresli bir i ortami isten ayrilmayr ve
dolayisiyla personel devir hizim arttirir. Isletme agisindan personel devir hizinin
maliyeti, yeni personel tedarik maliyeti, yeni personele egitim verme maliyeti ve

olusan is kayb1 seklinde formiile edilebilir (Celik,2010: 274).

2.5.3. Saldirgan Davranislar

Isyerindeki saldirganlik, bireylerin, daha 6nce birlikte calistiklar1 ya da
halen caligmakta olduklar1 bireylere ya da kurumlara zarar verme amaciyla
gerceklestirdikleri davraniglari igerir (Solmus,2010: 79). Saldirganlik, bireylerin
kendilerini hiisrana ugramis hissettikleri ve bu durumdan kurtulmanin higbir yolunu
bulamadiklar1 zaman ortaya cikan strese kars1 siddetli bir tepkidir. Ornegin maagim
giiniinde alamayan bir ¢alisan isyerindeki bu konuda sorumlu muhasebe elemanina
sozle saldir1 da bulunabilir ya da isyerindeki herhangi bir malzemeye kasti olarak
zarar verebilir. Bu tip olaylarin devamli oldugu bir ortam agir1 stresli bir ortamdir. Bu
durum calisanin karsi tepkilerde bulunup saldirganlasmasina yol agabilir. Stresli
calisma ortamlarinin saldirgan davraniglara yol agma derecesi bir¢ok faktor
tarafindan etkilenmekte olup bunlar énlemler alindig: takdirde yoneticiler tarafindan
kontrol edilebilmektedir (Simsek,2002: 320). Isyerinde asir1 stresli ortamlar sonucu

olusan saldirgan davranislardan bazilari sunlardir:

» Diger insanlar konusurken sozlerini kesme, hirsizlik, sabotaj, kasitl olarak
isi yavaslatma, kisi ortama geldiginde oray1 terk etme ya da kendisini ifade
etmesini engelleme,

» Kisiye zarar vermesi i¢in 1isi yavaslatma, diger c¢alisanlara islerini
geciktirmelerini yol acacak davraniglarda bulunma,

» Korkutma, tehdit, bagirma, hakaret, igneleyici so6zler sdyleme,

» Orgiit i¢inde statiiye dayali kibirlenmelerde bulunma, dedikodu yapma,

» Kisiye iligkin sdylentileri destekleme, kisinin aleyhinde olabilecek

tehlikeleri 6nceden haber vermemedir (Solmus,2010: 79).
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Organizasyonlarda bu tiir saldirgan davraniglar1 onlemek ve isin getirdigi
yogun atmosferden kurtulmak i¢in stres Onleyici Onlemler almayir goéz ihmal
etmemek gerekir. Bu Onlemler i¢in harcanacak clizi miktardaki kaynak, daha sonra

yukarida sayilan olaylarin sebep olacagi ¢ok biiyiik kayiplarin dniine gegilebilir.

2.5.4. Is Randimaninin Diismesi

Asiri stres, is tatminini azaltarak randimam diisiirtir (Copper ve Straw,1998:
12). Stres ve randiman arasindaki iliski, iretimi siirekli arttirma ¢abasindaki yonetici
i¢in 6zellikle onemlidir. Uretimin anahtari, personelin randimanindadir. Randimansa,
personelin psikolojik iklimine baghdir. Uygun psikolojik iklim, ancak olumlu stres
diizeyindeki bireyler tarafindan gosterilebilir. Orgiitsel iklimin, s6z konusu olumlu
stresi koruyacak diizeyde olmasinin, verimlilikle dogrudan bir ilgisi vardir. Diisiik
stres diizeyi, 1limh stres diizeyi ve asir1 stres diizeyi diye farkli {i¢ stres diizeyi
bulunmaktadir. Bunlardan diisiik ve asir1 stres diizeylerinin, personelin verimlilik
tizerindeki etkisi olumsuzdur. Ancak olumlu stres diizeyi orgiitsel etkinlik, verimlilik
ve performansi arttirmak i¢in, gerekli olan ve liderin personelde olmasini saglayacagi

stres diizeyi, bu olumlu stres diizeyidir.

Olgiileri belirlenmis ve sinirlar1 konulmus stresin, birey acisindan fiziksel,
psikolojik ve davranigsal agidan cesitli yararlar1 vardir. Stresin Slgiilerini ayarlamak,
aynt zamanda stresle basa ¢ikmak veya stres yonetimi anlamina gelir. Bagka bir
ifadeyle, stresle basa c¢ikmak, stres diizeyini personel agisindan yararli olabilecek
diizeyde tutmak demektir. Personelin yaraticiligiyla isletme rakipleriyle rekabet
edebilir. Personelin i¢inde var olan yaraticiliksa ancak olumlu stres diizeyinde ortaya
cikar (Tutar,2002: 245). Yoneticiler ve astlarinin randimani, olumlu stres
diizeyindeyken en yiiksektir. Stres ¢ok fazla veya ¢ok az oldugunda ise randiman
optimumun altina diismektedir. Organizasyonlarin varolus nedeni amaglarin etkili bir
bicimde basarilmasidir. Verimliligi ve etkililigi arttirma ¢abalar1 zamanimizda daha
da yogunluk kazanmistir. Bu arttirma istekleri bu kavramlarin tanimlanmasi ve

Olciilmesi geregini de beraberinde getirmektedir.
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Verimliligi genel olarak, {iretim miktarinin, o iiretim miktarin iiretmek i¢in
kullanilan iretim etmenlerine oranini belirler. Bir bagka deyisle verimlilik belirli bir
amacin en diisiik maliyetle gerceklestirilmesi ya da belirli miktar kaynakla amaca en
uygun bigimde ulagilmasidir. Bu durum isletme yoneticilerinin en biiyiik sorunudur.
Isletme yoneticileri isgdrenlerinin randimanlarmin diismesini dogal olarak hig
istemezler. Bu durumda onlarin stres diizeylerini kontrol etme sorumluluklarinin
kaginilmaz kilmaktadir (Can,2005: 349). Lider olumlu stresi yani yaratic1 gerilimi,
sadece kendinde degil biitiin orgiitsel ve yonetsel siireclerdeki personelde olusturmali
ve yonetmelidir. Personel arasinda giiclii bir motivasyon ve etkinligi ortaya
cikarmak, liderin personeli olumlu stres diizeyinde tutmasi ile miimkiin olabilir
(Tutar,2004: 246). Bazi1 yazarlar stres yoOnetimi konusundaki ¢oziimlerin kisiyi
rekabet ortaminda geri birakacagini disiincesindedirler. Fiziksel, zihinsel ve
duygusal her tiirlii stresin yararl oldugunu, strese maruz kalmanin hayatta en biiyiik
uyarict oldugunu, insanlarin en fazla zorlandiklar1 alanlarda gelistiklerini
sOylemektedirler (Loher,1999: 2). Baz1 yazarlarsa stresin sagliga zararli oldugunu ve
kacinilmasi1 gerektigini savunurlar. Bu konudaki esas nokta: olumlu stresin
yaraticiligr yiikseltecegidir. Olumlu stres diizeyinde yeni fikirler ortaya cikar ve
uygulanir. Isletmelerin aradigi da yaratici stres diizeyini yakalamaktir. Bu diizeyi

yakalamaksa bireyin once kendi, sonra yoneticinin sorumlulugundadir.

2.6. Organizasyonlarda Stres Yonetimi

Organizasyonlarda stres yonetimi ile stresin olumlu etkileri desteklenir,
olumsuz etkileri azaltilmaya ve yok edilmeye calisilir (Connor ve Worley,1991: 63).
Organizasyonlarda stres yonetimi, Orgiitlerde olusan stresle ilgili ruhsal ve
davranigsal sorunlart 6nlemek ve azaltmak icin ¢aligmaktir. Organizasyonlarda stres
yonetimini saglamak i¢in ¢alisma tarzlarin, is iligkilerini, is siireglerini ve is ortamini
yeniden dilizenlemek gerekebilir. Stresle basa ¢ikma siireclerinin agiklanmasinda
orgiitsel stres nedenlerine karsilik gelecek bir sira izlenecek, orgiitsel stres yaratici

etmenlerle basa ¢ikmada Onerilen 6nlem ve uygulamalar iizerinde durulacaktir.
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2.6.1. Katilmah Yonetim Anlayis1 Olusturma

Herhangi bir konu hakkinda tepeden inme kararlari uygulamak yerine
calisanlarin katilimi saglanmalidir. Calisanlar genel kabul diisiincelerden farkli
olarak kendi fikirlerini sdylemekte Ozgiir olmalidir; politikalar olusturma
olabildigince merkezsizlestirilmelidir; eylemcilik tesvik edilmeli ve 6nemsenmelidir

(Hammel,2007: 180).

Tiim kararlar1 tepe yonetimin tek basina almasi yerine, astlarin kendilerini
etkileyecek kararlara katilmalari saglanmalidir. Bu katilma daha iyi kararlarin
¢ikmasi sonucunu dogurabilir. Katilmali yonetim anlayist i¢inde hareket eden
yoneticiler, orgilitsel uygulamalarda astlarmi yeterince bilgilendirip onlarinda
fikirlerini almakla yabancilasmanin yol acabilecegi stres ortamlarini1 engelleyebilir.
Ayrica astlarin i tatminleri artmasi ve ise karsi gilidiilenmesi de saglanabilir.
Demokratik bir orgiit anlayisi1 genellikle kararlarin iistten verildigi otokratik yonetim

anlayisindan yararhidir. Katilmali yonetim anlayisinin faydalar1 sunlardir:

= Ortak verilen karar, personelin kendi tecriibe ve benliginin bir pargasi ve
iiriinii oldugu i¢in ona kars1 gelemez,

= Konular grupga tartigilirken herkes grubun o konuda benimsedigi 6l¢ii ve
standarttan haberdar olur. Herkes grubun o konu {izerinde ne diisindigl
hakkinda bilgi edinir

=  Personelin kararlara katilimi, onlarin kendi kendilerine karar verme, statii ve

itibar gorme gibi arzularini tatmin eder (Mihgioglu, 1958: 671).

Stresi azaltmada ve kabul edilebilir bir diizeye indirmede ekip ¢aligmasi da
cok yararlidir. Ekip caligmasi aligkanligini kazandirmak orgiitsel etkililigi de arttirir.
Ekiplerde calisan bireyler, sorumluluklarini paylastiklarindan, islerini daha az stresli
bulmaktadirlar. Bu durum da gerilimli ortamlardan dogabilecek olasi panik ve

caresizliklerin 6nlenmesinde etkili olabil (Celik,2010: 289).
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2.6.2. is Tatmininin Saglanmasi

Personel agisindan bir isin ekonomik degeri, sosyal statii ve prestij degeri ile
psikolojik degeri 6zel anlam tasir. Bu nedenle, uygun ortamda kendisi i¢in anlamli ve
degerli olan bir isi yapan personelin, isinden tatmin olabilmesi daha kolay
gergeklesebilir (Celik,2010: 290). Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan sevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmenin sagladigi bir mutluluk akla gelir. Isci ¢alismasi sonucunda ortaya
koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi iscilik gururu onun igin

biiylik tatmin kaynagi olacaktir (Eren,2008: 202).

2.6.3. Ucret Sisteminin Iyilestirilmesi

Bir calisanin {irettigi deger ile bunun karsiliginda alacagi {icret arasindaki
iligki bir ticari kurulusun temel fonksiyonudur. Calisanin iicretini arttirarak hayat
sartlarin1 yiikseltme ¢abasi, kurumlarin en az yatirim ve harcamayla en ¢ok kari elde
etme planlariyla catisir (Baltas,2002: 82). Isgérenlerin  karsilastiklar1 — stres
faktorlerinden birisinin de iicret konusundan kaynaklanmasindan 6tiirii isletmeler bu
konuda tedbirler almak zorundadir. Ucret sisteminin asagidaki ilkelere gore

diizenlenmesi isgdrenlerin bu konuda hissedecegi gerilimi dengeleyecektir.

= Esit ise esit iicret sistemi uygulanmalidir. Isgérenden beklenenleri karsilama
diizeyi, esas alinmalidir. Isgdrenin yasam diizeyini yiikseltecek kadar
doyurucu olmalidir. Isletmenin maliyetlerini zorlamayacak Slciide dengeli
olmalidir. Piyasadaki iicretleri ile esdeger iicret verilmelidir.

* Tim elemanlarn dikkate alan bir sistem uygulanmali, ayricalikli siniflar
yaratilmamalidir. Herkese hak ettigi ticret verilmeli, baz1 kisiler
kayirilmamalidir. Degisen sartlara uyum saglayabilecek bir iicret sistemi

getirilmelidir. Ucret sistemi kolay anlagilmalidir (Sabuncuoglu,1997: 214).

Ucret, bir yandan isletmede iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir arag rolii

oynadigi gibi, Ote yandan isgorenleri isletmeye en ¢ok baglayan bir ekonomik
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ozendirme aracidir. Ucret her isletmede giidiileyici bir role sahiptir ve isgdrenin
isletmeye giris nedenidir. Isgorenlerin iicret konumlarindan dolay1r stres
yasamamalar1 icin eksiksiz bir iicretleme politikasi, her iggérenin verimliligi ve

gereksinmeleri hesaba katilarak hazirlanabilir (Ornek ve Aydin, 2008. 228).

2.6.4. Kariyer Yonetiminin Etkinligini Saglama

Basariya, yiikselmeye ve ilerlemeye duyulan biiyiik ihtiya¢ personel
stresinin nedenlerinden biridir. Kariyer yoOnetimi, personelin bu tiir sorunlarin
¢ozmeyi amaclamaktadir. Kariyer yonetimi kisaca, bir iggdrenin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle; caligmakta oldugu organizasyon

icindeki ilerleyisinin, ya da yiikselmesinin planlanmasidir.

Kariyer yoOnetimi, bireysel ve organizasyonel siireglerin es zamanli
aragtirilarak  yoOnlendirilmesidir.  Bir  kariyer yOnetimi modeli iizerinde
yogunlagsmadan once, boyle bir modelin kurulup isletilebilmesi i¢in s6z konusu
edilebilecek veri ve ilkeleri, olgunun yogunlasacagi odaklar1 gozden gegirmek
gerekecektir. Bu odaklar bireyin istekleri, mevcut isi ve karsisina ¢ikan
pozisyonlardir. Bir organizasyonda kariyer yonetimi ve ylikselme kriterleri soyle

gelistirilebilir.

= Birey atanan pozisyonda uzun siire kalabilmeli ve hizmet edebilmelidir.

= Pozisyon fonksiyonel olarak atanacak kisiye uymasa da genel yiikselme
politikas1 g¢ercevesinde, basamaksal kademeleri gecen bireyin, yukariya
c¢ikist engellenmemelidir.

= Atanacak personelin kigisel yeti ve becerisinin nitel ve nicel 6zelliklerine
gore s0z konusu pozisyonun fonksiyonel ozelliklerinde genisletme ya da
daraltmalara gitmek s6z konusu olabilir.

= QGelistirilmesi olas1 yetenekler pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerine denk

diismiiyorsa, bunlar zaman i¢inde gelistirilmelidir.
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= Pozisyon 6zellikleri ile sahip olunan bireysel nitelikler uyumlu diismiiyorsa,
atamadan vazge¢mek ya da ayni1 karar1 bireyin almasini beklemek gerekir.

» Pozisyonun fonksiyonel 0Ozelliklerine, bireyin kendi uyum potansiyeli
dikkate alinmalidir. Eger bireyde uyum esnekligi yeterli diizeyde ise, o
zaman s0z konusu birey uyum derecesini etkileyebilecektir (Kaynak,1996:
161-168).

* Gorevde uzmanlagsmay1 ve yiikselmeyi saglamak i¢in hizmet i¢i egitim
faaliyetleri diizenlenmelidir.

= Kideme ve ¢alisma siiresine 6nem verilmelidir.

» Devamli ilerlemeye ve yiikselmeye paralel bir {icret sistemi uygulanmalidir

(Tortop,1999: 93).

Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kigisel yasam siireci boyunca
pes pese kullanmasi olarak ta tarif edilebilir. Birey kendi kisiligini olusturmak, yol ve
yonilinii  belirlemek ister. Bu bireysel yonelim, organizasyonel davranis
terminolojisinde kendini gergeklestirme olgusu diye nitelenir. Psikolojik bakimdan
saglikli bireyler potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini gergeklestirme
glidiistiniin  dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da ilerlemek, yiikselmek
gereksinimi duyacaktir. Birey acisindan bu olgu saglikli bir gelismeyi simgeler.
Ancak s6z konusu saglikli gelisim, bireyin kendi kariyerini planlamasinda kisisel
gerceklerini gozetebilecegi ve onlara kendine ters diismeyecek ilkeler 1s18inda yon
verebildigi Olclide siirer. Bireysel kariyerin organizasyon iginde arastirilmasi ve
yonlendirilmesi kisinin yasayacagi stresi azaltacaktir. Organizasyon kendi amaglari
ile bireyin kariyer amaclarmi uyumlastirmalidir. Organizasyon bu uyumu
saglamadig1 Olclide, kendisine hizmet edecek yetkin ve basari giidiisii yiiksek
yonetici bulmakta zorlanacaktir. Giiniimiizde bir¢cok organizasyon personelin kariyer
beklentilerini goz ardi etmektedir. Oysa ki personelin kariyer gelisim i¢in atilacak
adimlar, onlarin is performansini da olumlu etkileyecektir. Bir anlamda verilecek
kariyer egitimleri personel i¢in motivasyon kaynagidir. Birka¢ saat te olsa is
ortamindan uzaklasip kariyer egitimlerine katilan personel isin getirdigi

monotonluktan da kurtulmus olacaktir.
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2.6.5. Psikolojik Danisma Servisi Kurma

Stres i¢inde olan kisi, kisisel basa ¢ikma teknikleriyle ¢6zemedigi sorunlari
danisacak, onlar1 anlatip yardim isteyecek profesyonel bir yardimciya gerek
duyabilir. Stresle ilgili konularda uzman bir psikologun kisilere yol gostermesi son

derece basarili sonuglar yaratacaktir (Sabuncuoglu,1997: 40).

Bu yonde harcanacak olan zaman ve maliyetler isgérenlerin mutlulugu ve
huzurunu saglayabilecek ise, hi¢bir ¢cabadan kaginilmamalidir. Ciinkii bunu avantaji,
bu durumun saglanamamasindan dolay1r meydana gelebilecek olumsuzluklarin ¢ok

tistiinde olabilir (Celik,2010: 295).

2.6.6. is Zenginlestirmesi

Orgiitlerde stres azaltmada kullanilabilecek bir yontem de, isin
zenginlestirilmesi ve is rotasyonu gibi yonetsel programlarla isin yapilis bi¢imini ve
isgorenlerin basar1 diizeylerini yiikseltmeye calismaktir. Cilinkii uzun siire yapilan ve
ayni faaliyetleri igeren is, monotonluk ve stres dogurur. Is zenginlestirmesi bireylere
daha fazla sorumluluk, daha anlamli bir is, daha fazla kontrol ve geribildirim

saglayacaktir. Bunun yaninda motivasyonu arttirirken, is kalitesini yiikseltecektir.

Siirekli, tek diize yapilan ve Onemli zihinsel c¢aba farkli diislinme
gerektirmeyen isler, bir silire sonra iggoérenler icin sikici ve c¢ekilmez olmaya
baslamaktadir. Ozellikle yetenekli ve yaratici tipteki kisiler bu durumdan daha fazla
etkilenmektedir. Isletmeleri ileri gétiirecek kisiler aslinda yaratici tiplerdir. Rekabet
ortaminda ele gecirilen yeni buluslar piyasadaki rakipleri ge¢cmeye olanak
saglayacaktir. Yeni buluslart ortaya c¢ikarmak i¢in rutin islerde yetenekleri
koreltmemek gereklidir. Isgdrenlerin yeteneklerini kullanmasina izin vermeyen,
kariye gelisiminde problem yaratan Orgiitler yogun strese neden olabilmektedirler

(Ornek ve Aydin,2008: 214).
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2.6.7. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi ile Basa Cikma

Rol catismasi, kisinin yapmak istemedigi ama isi geregi yapmak zorunda
oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ayni anda birden fazla rolii gergeklestirme
durumunda kalmak ta rol ¢atismasi1 dogurabilir. Rol ¢atigmasi, kiside endise ve kaygi
gibi duygularin olusmasina sebep olur. Rol c¢atismasint  Onleyebilmek

yapilabilecekler soyle agiklanabilir:

e Rollerin dogru segilmesi,

= Rollerin agik bir sekilde tanimlanmasi,

= [htiyac ve beklentilerin arasinda tutarliligin saglanmasi,

* Olas1 anlagmazliklarda 6rgiit misyonu dogrultusunda ¢6ziim bulmak,

» Personeli degisime uyumlu hale getirmek (Simsek, 2008: 32).

Rol, belirli bir konumu isgal eden bir kimseden grup {iyelerinin
gerceklesmesini istedikleri gorevler biitiintidiir. Rol belirsizligi ise, bireyden
beklenenlerin bir sinirinin olmamasidir. Rol belirsizligi sonucunda kiside kayitsizlik,
kendi kabuguna ¢ekilme, 6fkelenme, sorumlulugu bagkalarina yiikleme gibi tutumlar
ortaya ¢ikmaktadir. Bu gibi olumsuz sonuglarin onlenebilmesi igin roliin agik bir
bicimde tanimlanmasi ve bu tanimin disina ¢ikilmamasi gerekir. Rol tanimi yapmak
tek basma yeterli degildir ayrica rol smirlarinin da net bigcimde belli olmasi
gerekmektedir. Personel, roliiniin nerede baglayip nerede bittigini agik bir sekilde

bilmelidir.

Rol tanimlarinin disina ¢ikilarak personele degisik gorevler verilmesinin
yaratacagl sonug, personelin kendini hangi konuma koyacagii bilememesidir. Bu
anlam karmasasi personelin is stresinin artmasimna da zemin hazirlayacaktir.
Nihayetinde gerilimsiz bir atmosfer kurmak ve is stresini olumlu bir seviyede tutmak
isteniyorsa rol belirsizliginin 6niine gegmek gerekmektedir. Bu sayede kisi toplumda

hangi statiiyii tagidigindan emin olabilir.
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2.6.8. Zaman Baskisin1 Yenme

Personelin mesleklerinin gereginden ve c¢alisma tarzlarindan kaynaklanan

bir deger stres nedeni kisa zaman siiresi i¢cinde ¢ok sey yapma geregi ve zamanlama

baskilaridir.

Kisa zaman siireci i¢inde ¢ok sey yapmak zaman baskist ve is stresinin
olusmasina neden olan en onemli faktdrlerdendir. Islerin birikmesi zamanin iyi
kullanilamadiginin isaretidir. Zaman iyi kullanilmadiginda, dinlenme siirelerini
azaltarak, kisinin toparlanmasi i¢in gereken bos vakitleri de almaktadir. Zaman
baskisindan kurtulmak igin, iglerin hangi dncelik sirasi i¢inde yapilacagina ve en kisa
yoldan nasil yapilacagina iliskin sistematik bir yontem kullanilmalidir. Bu yontemde
yapilacak igler yazili liste haline getirilir ve en 6nemlileri degisik isaretler konularak
isaretlenir. Yapilacak isler Onemli, orta derecede Onemli, Onemsiz olarak
gruplandirilabilir. Zaman ydnetimi sonucu, zamanin etkin kullanildigi duygusu
yasanir. Onemli isler dncelikli olarak yapildiginda kaygi diizeyi de azalir. Zaman iyi

kullanmak i¢in yapilabilecek diger yontemler su sekilde siralanabilir:

= Her giin belirli siireleri bos olarak gecirmeyi planlama,
» [s ve is dis1 faaliyetleri ayirma,

= Tatil ve bos zamanlar1 saate gore planlama,

* Bir zamanda “bir” isle ilgilenme,

* Yapilacak iglerin siralandig yazili listeler olusturma,

» Bagkalarinin zamani ¢almasina izin vermemektir (Simsek,2002: 105).

Zamani yonetmek, zamanin karsiiza ne ¢ikaracagli onceden planlamaktir.
Stres kontrolii, zaman iyi kullanilmadig: takdirde saglanamaz. Basarili kisilerin
hayatlar1 incelendiginde zamani ¢ok iyi kullandiklar1 goriilmiistiir. Degisimlere
hazirlikli olmak anlamina gelen zaman yoOnetimi yasanacak olumsuzluklari en aza

indirerek gerilimi 6nleyecektir.
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2.6.9. Asir1 Rol Yiikiinii Azaltma

Calisanlardaki asir1 rol yiikii, stres sebebidir. Rol yiikiinii, azaltarak stresle
basa ¢ikilabilir. Calisanlar, kendilerinin ne kadar yetenekli oldugunu kanitlamak i¢in
genellikle kaldiramayacaklari rolleri kabul etme egilimindedir. Bu gibi durumlarda
onlarin daha fazla sorumluluk almalari engellenmeye calisiilmalidir. Bunun disinda
yetkilerini diger calisanlara devretmelerini saglamak ta bir ¢6ziim yolu olabilir. Yetki
devri yapan bir ¢alisan rahat calisir ve rahat olur. Yetki devri yapmayan bir ¢alisan
ise, Orglitte yogun ve rutin isler icinde bogulur kalir, isi bitiremez ve isin i¢inde

cikamaz (Simsek, Kingir, 2006: 219).

Bir organizasyonda kendi istegiyle asir1 rol yliklenenler is ortamindaki
performans sinirin1 da yukar1 tagimis olurlar. Bu tip kisilerin istekleri engellenmemeli
ancak normal kapasite ile ¢aliganlarin haklarma da sayg1 gdsterilmelidir. Ote yandan,
gorevi geregi asirt rol yikii altinda calisanlara yeni isler yiiklememeye dikkat
edilmelidir. Ciinkii asir1 calisma uzun donemde saglik igin tehlikelidir. Is yiikii
konusunda, is sdzlesmelerine de uymak ta ¢6ziim yolu olabilir. Normlara ve kurallara
uygun calisma kabul edilmelidir. Her zaman ytiksek performans beklenmesi dogru
olmayabilir. Asirt rol yiikii ile bas edebilmenin bir diger yolu da g¢alisanin kendi
kendisini kontrol edebilmesinin saglanmasidir. Bunun i¢in kisinin kendini
degerlendirmesinin yontemleri 6gretilebilir. Calisan kisi gercekten yapmasi gereken
islere yonlendirilmeli ve gerekirse ek roller almasi engellenmelidir. Kisacasi galigana
ne yapmast gerektigi, ne zaman yapmasi gerektigi, ni¢cin ve kime karsi yapmasi
gerektigi konusunda acik bilgiler verilmelidir. Ayrica bir ¢alisandan kendisine zarara
ugratacak islere girmesi istenmemelidir. Yapilacak isin kisinin kendisine, ailesine,
Orgiitiine kars1 yararli ve degerli olmasina 6zen gosterilmelidir. Caligsanlarin rol
yiikleri her giin istikrarlt bir sekilde siirdiirebilecekleri diizeyde olmalidir. Asiri
yogun giinler beraberinde ise devamsizlik, is¢i devrinin artmasi, saldirgan davranislar

gibi sorunlar getirecektir.
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Ote vyandan, orgiit iklimi c¢alisanlarin  haklarmi  savunabilmelerini
saglamalidir. Bir ¢alisanin hakki oldugu seyi elde etmesi desteklenmeli, giiven
duygusu saglanmalidir. Kisacas1 personelin, is yiikii kapasitesini astiginda bu
konudaki sikayetlerini dile getirebilmelidir. Calisanlardan siirekli itaat beklemek te
onlarin ne kadar is yikii ile basa ¢ikmak zorunda olduklarin1 gérmeyi ve haklarini
savunmalarini engelleyebilir. Bu yiizden is ortamindaki dengelerin karsilikli olarak
korunmasima dikkat edilmelidir. Bir personelden siirekli 6zveri de bulunan taraf

olmas1 beklenmemelidir.

2.6.10. Yonetim Tarzim ve insan Iliskilerini Gelistirme

Organizasyonlarda yasanan olumsuz stres deneyimlerinin bir nedeni de
yoneticilerin yonetim anlayisindan ve bu nedenle insanlar arasi iliski yeteneginin

yeterince gelistirilememesinden kaynaklanmaktadir.

Yonetim tarzlar1 kabaca otoriter ve demokratik olarak ikiye ayrilabilir.
Otoriter yonetim anlayisinda yoneticiler, yliksek derecede gorev odakl calisan, kati
bir anlayisa sahip ve aldiklar1 kararlarda ice doniiktiir. Bu tiir yoneticiler ¢alisanlari
giidiilemek icin yiizline giilerek aldatma, kandirma, 6diil verme, cezalandirma gibi
taktikleri uygulamakta, gorevleri kat1 bir bigimde belirlemekte, kontrol ve yakin
nezarete biiylikk Onem vermektedir. Cilinkii bu anlayista normal bir insanin
yonetilmeyi tercih ettigi, sorumluluktan kagmak istedigi, hirsinin olmadigi ve risk
almak istemedigi inancit hakimdir. Bir baska ifadeyle yoneticiler, isgdrenlerin

cabalarini yetki kullanarak yonetme egilimindedirler.

Buna karsilik demokratik tarzda yoneticiler, isgorenleri yaratici,
kapasitelerini ortaya koyan, sorumluluk almaya hazir ve kendi bireysel amaglariyla
Orgiit amaglarini uzlastirabilen kimseler olarak gérmektedir. Yoneticilerle iggorenler
arasindaki kat1 ayrim kalkmugtir. Bir baska deyisle yoneticilerle isgorenler birbirleri

ile kaynagmustir.
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Bu iki yonetim anlayisinin yasanan stresi azaltmasi insan iliskileri ikliminin
istenen diizeyde olup olmamasina baglidir. Demokratik yonetim anlayisinda stres
diizeyinin az olmasi beklenir. Ciinkii insan iliskilerine énem verilmektedir. Insanin
dinlenmesi, ¢alismasi kadar dogal karsilanmaktadir. Disaridan denetim, siki nezaret,
korkutma tek yol olarak goriilmemekte ve insanlarin kendi kendilerini de
yonetebilecegi ve denetleyebilecegine inanilmaktadir. Ceza degil de 6diil sisteminin
daha c¢ok kullanilmas1 goriisiindedirler. Buna ragmen bu anlayisin stres
dogurmayacagi sdylenemez. Bazi durumlarda bu anlayis ta stres yaratabilir. Otoriter
yonetim anlayisinda ise igsgorenlerin stres diizeyinin daha yliksek olmasi beklenir.
Ciinkii isgorenler zorlanmali, denetlenmeli, yonetilmeli ve ceza konulmali anlayist
hakimdir. Buradan ¢ikan sonug¢ her iki yonetim anlayisinin da zaman zaman stres
kaynagi olabilecegidir. Bu konuyu dikkate alarak zaman zaman otoriter bir yonetim
anlayis1 zaman zaman da demokratik yonetim anlayisi benimsemek yasanan stres
diizeyinin kontrol etmede etkili olabilir. YoOnetim tarzlari gorevin niteligine ve
calisan kisilerin beklentilerine gore uyarlanarak, insan iliskilerinden kaynaklanan
kaygi, catisma ve stres azaltilabilir (Tortop, 1993: 308). Genel olarak her iki yonetim
anlayisinda da stresi azaltmanin bazi genel yontemleri vardir. Bu yontemler

asagidaki gibi 6zetlenebilir.

2.6.10.1. Insana Bakis Acisim1 Degistirme

Organizasyonlarda gerilimi azaltmak icin insana bakis agis1 s0yle olmalidir:
Insan calismay1 sever ve tembel degildir. Toplumda yer edinme, kendini kanitlama
gibi pek ¢ok amaca sahiptir. Sorumluluk yiiklenir ve her zaman yo6netilmeye ihtiyac
duymaz. Insan kendi kendisini yonetebilir, basinda her zaman bir nezaretcinin

bulunmasi gerekmez.

Yonetimin gorevi insanin i¢indeki bu oOzellikleri ¢ikarmasini saglayacak
calisma ortamini1 yaratmak olmalidir. Personele giivenmemek ve siki denetim
uygulamak gerilimli ortamlar olugmasinin sebeplerindendir. Bu ortamlar1 olusmasi

istenmiyorsa personele bakis agis1 daha insancil hale getirilebilir.
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2.6.10.2. Sosyal ihtiyaclara Onem Verme

Insan1 calismaya giidiileyen sadece ekonomik ihtiyaclar1 degildir. Bu
ihtiyaglarin yaninda toplum igerisinde statii sahibi olma, ¢evrede taninma, kendini
kanitlama, ¢aligmaktan zevk duyma gibi ihtiyaclar: da onu ¢aligmaya kars1 glidiileyen
etkenlerdir. Yonetim anlayis1 bu ihtiyaglari géz oniinde alirsa yasanan stres diizeyi

onemli oranda kontrol altinda tutulabilir.

2.6.10.3. Isgoren Merkezli Calisma Yapis1 Olusturmak

Organizasyonlarda yoOnetim anlayisi isgorenin sorunlarinin dinlenmesine
onem vermelidir. Olaylar bir de isgérenlerin goziinden goriilmeye ¢alisilmalidir.
Cezadan kagimmali ve odiille yer verilmelidir. Yakindan nezaret edilmesi nadir
durumlarda uygulanmalidir. Isgérenleri yargilama Slgiitleri yine isgdrenler tarafindan
belirlenmelidir. Organizasyonda agik haberlesme tesvik edilmesi gibi konulara

agirlik verilmelidir.

2.6.10.4. Daha Fazla Bagimsizhik

Isgorenler yoneticilere bagli olmaksizin is akisinda degisiklikler yapmasina
izin verilmelidir. Astlar kendi yontemlerini kendileri se¢ebilmelidir. Denetim genel
olarak yapilmalidir. Bu politikalar astlara yaratict bagimsiz calisma i¢in daha fazla
firsat taniyabilir. Bu amacgla yoneticilerin giidiim ve yonetimi olabildigince

azaltilmalidur.

2.6.10.5. Yonetici Tutumlarinin Degismesi

Yoneticilerin astlarina karsi daha insancil bir tutum icinde olmasi
organizasyon i¢inde yasanan stres diizeyini azaltabilir. Astlar yaratilistan 6nemli bir
varlik olarak goriilmelidir. insanlar kendi 6zel amaglar1 olan bir varhiktirlar. insanlar

sadece iiretim araci degildir. Insanlar 6rgiit amaglarina ulasmak igin bir basamak
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olarak goriilmemelidir. Yonetici sadece firmaya karst degil isgorenlere karsi da
sorumludur. Ciinkii isgorenlerin gelismeleri, serefi ve tatminleri kendileri agisindan
da énemli bir faktordiir. Insan iliskilerinin gelistirilmesi ile iiretim artar, isgiicii devri
ve devamsizlik azalir. Isgorenlerin isten duyduklar1 genel tatmin diizeyi yiikselir.
Sonug olarak yoneticilerin insan iliskilerine 6nem vermeleri ve esnek bir anlayisa

sahip olmalar1 yasanan stresi azaltacagi s0ylenebilir.

2.6.11. Yetki Devretme

Yetki devretme daha ¢ok st yonetimde ¢alisan yoneticileri
ilgilendirmektedir. Bu pozisyonda ¢alisanlar genellikle yetkilerini devretmekten
kagmirlar. Bunun sebebi bulunulan mevkiye c¢ok zor ulasilmasi ve kontrolii

kaybetmek istenmemesi olabilir.

Bu kisiler bazi isleri digerlerinin yapmasina firsat vermezler. Sonug olarak
biitiin isler kendileri yaparlar asir1 rol yiikii ve is baskisi altinda stres igine girerler.
Yetki devretmek uygulamasi zor bir siirectir. Kendine giiven duyan yoneticiler
yetkilerini daha kolay devrederler. Kendisine giiven duymayan ydneticiler ise yetki
devretmekte zorlanirlar. Statiilerini kaybetmekten korkarlar. Yetki devrettiklerinde
gelirlerinin de azalacagindan endise duyarlar. Yetki devredilmemesinin sonucu agiri
calisma nedeniyle stres i¢inde yasamaktir. Ayrica yetki verilmeyen kisiler de
kendilerine yeterince giivenilmedigi duygusuna kapilarak ayni1 oranda stres

yasamaktadir.

Yetki ve sorumluluk devretme yoneticiye bagimsiz olma, kendisini 6nemli
gibi hissetme, gorev alaninin smirlarinin belirlenmesi gibi stres azaltict dnemli
yararlar saglamaktadir. Yoneticinin  her giin birkag dakikasin1 yoOnetim
uygulamalarin1 gézden gecirmeye ayirabilir. Bu gozden gecirmeden sonra strese
stiriikleyen gereksiz, belirsiz karmasik islerin astlara devredilebilir. Bu sayede hem
astlarin kendine giivenlerini kazanmalar1 saglanmis hem de kisisel zaman bagska

konulara kaydirilmis olur.
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2.6.12. Sosyal Destek Saglamak

Organizasyonlarda sosyal destek olmadigr zaman, isgorenler calisma
gruplarindan kolayca soyutlanabilmektedir. Destegin olmadig1 orgiitlerde bireyler

daha kolay strese girmektedir.

Sosyal destek kisaca bireyin korunmasi, sevilmesi, saygi duyulmasidir.
Sosyal destek ortamlarinda sorumluluklar ortak olarak paylasilir. Hi¢ kimsenin
sorumlulugu digerinden fazla degildir. Yapilacak isler adaletli bir sekilde
dagitilmistir. Sosyal destek sisteminde ¢alisanlar kendisini dinleyen yakin

arkadaslara sahiptir. Sosyal destek etmenleri su sekilde 6zetlenebilir.

= Yakin arkadas ve birincil grup iiyelerinden gelen destekler,

= Aileden gelen destekler,

» [s arkadaslarindan, aym yastakilerden, toplumsal bagliliktan, iiyelik ve
moral birlikteliginden kaynaklanan destekler,

= Bireyin yardim kaynaklarina kolay girebilmesi,

» (Cemaat, birlik, dernek tutumlarinin sagladig: destekler,

= Sosyal mevki ve statiiniin sagladig1 destekler,

Isgoren bu destekleri sagladigi, koruyabildigi veya giincelligini
stirdlirebildigi dl¢iide yeterlilik ve giiclinii koruyabilir. Yiiksek basarinin gelebilmesi
icin sosyal destegin biiylik 6nemi vardir. Bir ¢alisanin yetenek ve becerilerinin sosyal
destek olmadan gelisebilmesi zordur. Sosyal destekler stresin etkilerini c¢esitli

sekillerde azaltabilir. Sosyal destegin tesirleri kisaca soyle 6zetlenebilir.

» Sosyal destekler stresli olaylarin ortaya ¢ikma ihtimallerini azaltir.

= Stres yaratan olaylar ortaya ¢iktiginda bu sorunlarin ¢evredeki onemli diger
kisilerle paylasilmasi, bireyin olay1 algilama siddetini hafifletecektir.

= Stres diizeyinin siddeti, potansiyel stres olaymin bireyin roliinii degistirme
derecesine baghdir. Sosyal destek oldugu zaman birey roliinii daha kolay

koruyabilir.
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= Sosyal kaynaklar, olayla ¢ikma stratejilerini etkileyebilir ve bdylece stres
olayi ile etkileri arasindaki iliskiyi degistirebilir.

= Stres olaylar1 bir dereceye kadar 6z sayginligi ve bireysel istiinliik
duygularin1 asindirict bir nitelige sahiptir. Sosyal destek bu gibi etkileri
hafifletebilir.

= Sosyal destek bireyin is siire¢lerine uyum diizeyini dogrudan etkiler.

= Orgiitsel stresle basa ¢ikmada sosyal destegin biiyiik rolii vardir. Ancak
sosyal destegin etkileri stres yaratan olayin vasiflarina, bireyin sahsiyetine

gore degisebilmektedir.

Yiiksek is stresi sadece diisiikk sosyal destek oldugu zaman ortaya
cikmaktadir. Yiiksek is stresi sonucunda kigide psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar
olusabilir. Yiiksek sosyal destege sahip kisilerse her diizeydeki is stresini ya da

olumsuz durumu kolayca asabilmektedir.

2.6.13. Uzun Donemli Stratejiler Gelistirme

Siirekli, yogun ve asir1 stres yaratan olaylar calisanlari ¢cabuk yormakta,
giiclerini kaybettirmekte ve verimliliklerini azaltmaktadir. Calisanlar isle ilgili ¢ok
sey vadetmelerine ragmen stres yiiziinden c¢ogu kez bu vaatlerini
gerceklestirememektedir. Yine stres sonucu calisanlar iizlintii, korku, iimitsizlik,
sefkat, caresizlik, acitma ve Ofke duygularim1 yasamak zorunda kalmaktadir.
Calisanlar yavas gelisen bu eskime ve gii¢ kaybi stirecinden korunabilmek icin bazi
Onlemleri almak ve stratejiler gelistirmek zorundadirlar. Bu 6nlemlerden bir kismi
pratik, hemen uygulamaya doniik digerleri ise baz1 gerceklerin farkinda olunmasini
gerektiren bir nitelige sahiptir. Kisisel zindeligi korumak, dinlenmek i¢in daha fazla
zaman bulmak, is yiikiinii azaltmak, stresli kosullarla basa ¢ikabilmek icin sinirsiz bir
kapasiteye sahipmis gibi davranmamak, yetki devretmek, Onemli amaglar
gerceklestirmede giinliik hedefler ve oOncelikler belirlemek, pratik onlemler ve

stratejiler arasindadir.
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Calisan kisi is hayatinda eskiyeceginin ve gii¢ kaybina ugrayacaginin bir
giin kaciilmaz olarak gercekleseceginin bilincinde olmalidir. Bu biling onun kendi
kendisine gerilim azaltic1 yontemler bulmasmi saglayabilir. Is hayatinda bir baska
yipranma nedeni de gorevin bitirilmesi ile ilgili zaman faktorii ve baskilaridir. Bu
yipranmay1 dnlemek igin de organizasyonda bir takim onlemler alinabilir. Ornegin
calisanlarin yaptiklar1 katkilarla ilgili odiiller verilebilir. Bu o&diiller calisanlara
psikolojik bir gii¢ kazandirir. Calisan kisi enerjisinin sinirsiz olmadiginin da farkinda
olmalidir. Enerjisini kisa donem i¢inde tiiketmeyerek, cok daha uzun siire etkin ve
verimli ¢alisabilecegini planlamalidir. Is hayatinda bu tip ydéntemler gelistirmek uzun

donemde etkin ve verimli olmay1 saglayabilir.

2.6.14. Orgiit Gelistirme

Orgiit gelistirme, davranis bilimlerindeki verilere dayali olarak cesitli
miidahalelerle orgiitiin etkinligini arttirmak igin Orgiit capinda baslatilan planl

degisme olarak tanimlanabilir.

Orgiit gelistirme bireylerden gok gruplarla ve kisileraras iliskilerle ilgilenir.
Planlama, amagclarin belirlenmesi, karar verme siirecleri, haberlesme kanallar1 ve
tarzlari, gruplar arasi rekabet ve catigma yonetimi gibi tim siiregleri igine alir.
Orgiitte insan olarak bulunan degerli varliklarin tutum ve davramslarim iyilestirme,
orgiitiin kiiltlirlini arttirma, yap1 ve siireglerinde sosyal sistemin ve teknolojik

gelismelerin gerekli kildig1 degisimleri gerceklestirme ¢abalaridir.

Orgiit gelistirme temelde orgiitsel etkinligin arttirilmasima yodneliktir. Ancak
etkinligin Orgiitte calisan bireylerin, kendilerini gergeklestirmelerine ve c¢esitli
ihtiyaglarim karsilamalarma bagl oldugu diisiincesinden hareket edilir. Orgiit
gelistirme ihtiyacin1 doguran sorunlar; farkli etkilesim o©rnekleri, farkli rol
beklentileri, farkli yonelim ve degerleri, basari, glic ve iliski gibi farkli temel
giidiilerden kaynaklanir. Bu sorunlarin ¢6ziimiinde oOrgiit gelistirme tekniginin

uygulanmast su asamalar1 igermektedir; ihtiyacin belirlenmesi, durumun ele
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alinmasi, sorunun teshis edilmesi, hedef c¢oziimlerin saptanmasi, c¢oziimlerin
uygulamaya sokulmasi, yeni uygulamaya istikrar kazandirilmasi ve planin
sonuglandirilmas1 asamalarini izler. Orgiit gelistirme ihtiyact doguran yukaridaki
sorunlar tim oOrgiti, grup ici iliskileri, ikili-iglii iligkileri veya sadece bireyleri
ilgilendirebilir. Sorunun niteligine gore uygulanacak miidahale teknigi degisik

olacaktir.

Orgiit gelistirme miidahale bigimi yoneticilerin isyerinde ve is disinda
karsilastiklar1 stres deneyimleri ve belirtileri hakkinda bilgi toplanarak, bu bilgiler
15181nda rol belirsizligini azaltmaya, bilgi akisini iyilestirmeye ve yoneticilerin kisisel
durumlarm  gelistirmeye yonelik cesitli programlardan olusmaktadir. Orgiit

gelistirmenin amaclari sdyle aciklanabilir.

» Karsilikli dayanisma ve giiven duygularini gelistirmek.

= Otorite 1iliskisini esnetmek ve manevi Ozelliklerden olusan iliskiler
gelistirmek.

= Orgiitlerde haberlesme engellerini ortadan kaldirmak.

» Takim esasina dayanan karar verme siirecleri gelistirmek.

= Kisiler arasi igbirligini gelistirmek.

Orgiit gelistirme, stres diizeyi ile is tatmini, kisisel gelisme ve is tatmini
arasindaki 1iligkileri ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu amaca yonelik stres
yonetimi etkin bireysel ve Orgiitsel aligkanliklarin kazanilmasini gerektirmektedir

(Eren,2008: 571).

2.6.15. Duyarhhik Egitimi

Duyarlilik egitimi temelde bir grup egitimidir. Bu egitimin amaci, iginde
yasanilan toplumun iligkileri bozma egilimine karst yeniden insan oldugunu
hissettirmek, kendi duygular1 ve c¢evresindeki kisilerle iyi gecinmesini saglamaktir.

Duyarlilik gruplann kotii bir evlilik, stres gibi ¢esitli sorunlar veya yoneticiler,
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nezaretciler, uzmanlar gibi 6zgilin isgoren gruplarina yonelik olarak olusturulmakta

ve katilanlarin bu gruplar i¢inde kendilerini tanimalarina firsat saglamaktadir.

Duyarlilik gruplarinin diger amaglar1 i¢goriiyli gelistirme, grup siireglerinin
farkina varma ve grup siireclerine yapict bir bigimde miidahale etmektir. Bu
amaclarla bireyin roliinii sorusturmasi, kisilerarasi iliski bi¢imlerini gozden gegirmesi

ve samimi davranip davranmadigini almasi hedeflenir.

Ozellikle stresin azaltilmasi ve yonetilmesi amacma yonelik olarak
diizenlenmis duyarlilik gruplarinda yoneticiler, stres etmenlerine gosterdikleri
tepkileri, bu tepkilerin rasyonelligi ve duygusalligini tartisirlar ve yerine gore daha

uygun davranislar gelistirmeye calisirlar.

2.6.16. Kararhhk Egitimi

Kararlilik egitimi, saldirganlik ve c¢ekingenligin dogurdugu sakincalari
ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmistir. Bu egitimde stres yaratan olaylara karsi
saldirgan veya c¢ekingen davraniglar yerine kararli davranislar gosterilmesi

amagclanmaktadir.

Kararlhilik kisisel yeterlilik ve kisisel haklarin savunulmasi yetenegidir. Bir
kisi kararli degilse engellenme durumunda ya edilgen bir tutum takinacak veya
saldirgan davraniglarda bulunacaktir. Oysa kararli davraniglar bireylerin kendilerine
giivenmeleri ve kendileri ile ilgili iyi duygulara sahip olmalarinin sonucu haklarindan

vazge¢meyen, fakat saldirmayan bir tutum bi¢imidir.

Kararlilik egitimi, bireylere haklarin1 tanitan, saldirgan ve ¢ekingen
davranislar gostermeden hakkini arama yol ve carelerini 68retmeyi amacglayan bir

programdir.
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Kararlilik egitimi olusturan islemler {izerinde fikir birligi s6z konusu
degildir, egitim bireyin ihtiyaglarina goére degismekte ve baslica dort amag

giidiilmektedir.

» Bireylere kararlilikla saldirganlik, kararsizlikla nezaket arasindaki farki
ogretme,

» Bireylerin, kendilerinin ve bagkalarinin haklarint belirlemelerini ve kabul
etmelerini saglamak,

» Uysal olmayan diislince, asirt kaygi, sugluluk ve ofke gibi biligsel ve
duygusal engellere kars1 kararli olmalarini saglamak,

* Fiili uygulama yontemleriyle kararlilik yetenegini gelistirmelerini

saglamaktir.

Stresle basa ¢ikmada ydnetici iki nedenle kararlilik egitimiyle ilgilenebilir.
Birincisi kendi haklarin1 savunmayi, cekilme ve saldirgan davranislar gosterme

yerine, kararli davranislar gostermeyi 6grenmesi amacidir.

Ikincisi ise Orgiitte bazi kisilerin kararlilik gdstererek yonlendirilmeyi
reddetmeleridir. Bu kisiler sadece 1srarli davraniglarla degil, ayn1 zamanda saygisiz
ve kotii sozleriyle de yonetime karsi kararlhilik gosterisinde bulunurlar. Bu tiir bir
davranig yonetici icin biiylik Olgiide stresli olabilir. Ciinkii 1srarli konusmalar
karsisinda onceki fikrinden vazgecmek zorunda kalabilir. Eger yoneticiler kisilerin
nasil tepki gosterme egiliminde olduklarini bilirlerse kendi kararliliklarini ortaya

koyarak onlar1 yonlendirebilmektedir.

Kararlhilik egitimi, yOneticiye davranig ve tutumlart i¢in sonradan pisman
olmayacagt ve bu nedenle strese diismeyecegi duygusal ve bilissel giic

kazandirmaktadir (Erzurumlu,1994: 62).
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UCUNCU BOLUM

3. BUYUK ALISVERIS MERKEZLERI SEKTORUNDE
ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI ANKET CALISMASI

Bu boéliimiinde aragtirmanin amaci, arastirmanin zaman plani, arastirmanin
yontem ve kapsami, arastirmanin evren ve 0rneklemi, arastirmanin kisitlamalar1 ve

bulgularin analizi kisimlarina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci biiyiik aligveris merkezi ¢alisanlarini asirt olumsuz
strese sokan baslica faktorlerin incelenmesidir. S6z konusu soruna yol acan
faktorlerin hangi degiskenlerle etkilesim veya sebep sonug iliskilerine sahip
oldugunu saptamak, bu degiskenleri is stresi kavrami acisindan degerlendirerek
Oonem derecelerine gore siralamak ve teorik calisma dogrultusunda bazi ¢oziim
Onerileri sunabilmektir. Bu amagcla anilan sektérde calisanlarin i¢inde bulunduklari is

ortami1 ve organizasyon yapisl, i§ stresi kavrami acisindan incelenecektir.

3.2. Arastirmanin Zaman Plani

Arastirmaya konu sektoriin yer, yontem ve sinirlarinin belirlenmesi, pilot
uygulamaya iliskin soru formunun olusturulmasi ve uygulanmasi, anket formunun
son haline getirilmesi, uygulanmasi bilgi-islem safhast ve bunun raporlanmasi
islemleri, 2011 Nisan-Temmuz donemini kapsamaktadir. Perakende sektoriinde
calisanlarin is tempolarmin yogunlugu anket formlarinin, bilgi-islem ve raporlama

projesine ge¢ girmelerine neden olmustur.
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3.3. Arastirmanmin Yontem ve Kapsami

Arastirma, Edirne il merkezinde 150 adet anket formu doldurularak
yapilmis ve bunlarin 138 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Anket formlarinin
cevaplanmasinda yliz ylize anket yontemi agirlikli olarak kullanilmistir. Ancak
ankete katilan deneklerin islerinin yogunlugu ve yoneticilerin olumsuz tavirlari

zaman zaman buna imkan tanimamustir.

Aragtirmanin ana kiitlesi Edirne il sinirlari icerisinde faaliyet gosteren 8 adet
aligveris merkezinden olusmaktadir. Bu aligveris merkezlerinde toplam 400 kisi
calismaktadir ve bunlarin 138’ine ulagilmistir. Buna gore calisanlarin % 34,5’ine
ulasilmistir. Tiim calisanlara ulagsilamamasinin sebebi yoneticilerin isteksiz tavirlari,

is yogunlugu ve isletme sirlarinin paylasilmak istenmemesidir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirma evrenini Edirne’deki biiyiilk aligveris merkezlerinde kasiyer,
reyon gorevlisi, giivenlik gorevlisi ve yonetici pozisyonlarinda ¢alisanlar
olusturmaktadir. Calisma i¢in uygun bir orneklem g¢evresi olusturularak “Tesadiifi

Ornekleme Y&ntemi” kullanilmustir.

Veri toplama araci olan anketin, Edirne’deki aligveris merkezlerinde
kasiyer, reyon gorevlisi, giivenlik gorevlisi ve yoneticilere uygulanmasi i¢in Trakya

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nden onay alinmustr.

Anketin uygulanmasi esnasinda bizzat arastirma kapsamina giren Kiler,
Margi, A 101, Bim, Diasa, LC Wakiki, Ender magazalarina gidilerek uygulama
yapilmistir. Anketler doldurulmadan 6nce, personele aragtirmanin amaci ve anketin

nasil doldurulacag ile ilgili agiklama yapilip anketlerin doldurulmasi saglanmistir.
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3.5. Arastirmanin Kisitlamalar

Arastirmanin en Onemli kisitlamalarindan biri kat1 isletme prensipleri
olmustur. Baz1 aligveris merkezlerinde bu prensipleri asmak miimkiin olmamis ve bu
yerlerde anket yapilamamistir. Anket i¢in izin istendiginde, isletme politikalari1 sebep
gosterilerek anket yapilmasi icin izin verilmemistir. Anket yapilmasina izin verilen

yerlerde ise is yogunlugundan dolay1 bazi ¢calisanlar ankete katilamamustir.

3.6. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama araci olarak anket formundan yararlanilmistir. Anket ile
aligveris merkezi calisanlarinin maruz kaldiklart stres kaynaklar1 ve etkileri
Olciilmeye caligilmistir. Arastirma alani ile ilgili literatiir taramasinda, verilere
geleneksel bilgi  kaynaklar1 araciligiyla ulasilarak elde edilen bulgular

degerlendirilmistir.

Diizenlenen anket formlar1 iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde,
katilimcinin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, gelir durumu, c¢alistig
yerdeki pozisyonu, ¢alisma siiresi, sigara ve alkol kullanip kullanmadiklarina yonelik
kisisel bilgiler yer almaktadir. Kisisel bilgilerin yer aldig1 birinci boliimdeki sorular
olusturulurken calisanlarin demografik 6zelliklerinin ¢calisma yasaminda ya da 6zel
hayatinda maruz kaldiklar1 stresten etkilenme farklar1 olusturdugundan, arastirmada

bu durumun ortaya konmasi i¢in s6z konusu degiskenlere yer verilmistir.

Ikinci boliimiinde, belli basli ellibir ifade yer almaktadir. Bu ifadeler,
aligveris merkezlerinde calisanlar1 etkileyen stres kaynaklari ve stresin calisanlar
tizerinde etkilerine yonelik sorulardan olugmaktadir. Anketin birinci bdliimiinde,
coktan segmeli ifadelere yer verilmistir. Ikinci béliimde ise ifadeler besli likert

Olcegine gore hazirlanmstir.



87

3.7. Bulgular ve Analizler

Arastirmada toplanan anket cevaplari “SPSS for Windows 16.0” istatistik
programi kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir. Analiz yontemleri olarak:
“Faktor Analizi” ve “Korelasyon Analizleri” kullanilmistir. Anketin birinci
boliimiinde yer alan “demografik ozelliklerle”, ikinci boliimiinde yer alan 7 adet
“stres kaynagi faktorii "ne “fark testleri”, “varyans analizi”, “t-testi” ve ‘“‘capraz

tablo” karsilastirmas1 yapilmistir.

3.7.1. Faktor Analizi

Birden fazla degiskene bagl bir degiskeni aciklayarak, katki saglayan
bagimsiz degiskenlerin sayisini ve bu bagimsiz degiskenlerin faktor ylklerini
belirlemede kullanilan teknige “faktor analizi” denir. Bu analizin en Onemli
amaglarindan biri, degiskenler arasindaki bagimliligin kokenini arastirmaktir. Bu
analizlerde, tiim degiskenler arasindaki iliskiler incelenir. Bu iliskilere dayanilarak
verilerin daha anlamli ve 6zet olarak sunulmasi saglanir. Bagka bir ifade ile faktor
analizi degiskenleri ortak faktorlere baglayarak agiklamaktir. Faktor analizinin dort

asamasi vardir:

1.) Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanir. Bu test,
“korelasyon matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Hipotezin
reddedilmesi, degiskenler arasinda bir korelasyonun oldugu anlamina gelir ve faktor

analizinin degiskenlere uygulanabilirligi s6z konusu olur.

2.) KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerinin hesaplanmasi gerekir. Ciinkii
KMO degerleri faktér analizinin iyi olup olmadig1 hakkinda bilgi verir. Kiiciik KMO
degerleri, faktor analizi uygulamasinin iyi bir fikir olmadig1 sonucunu verir. Bir
baska deyisle, iki degisken c¢ifti arasindaki korelasyon diger degiskenlerce

aciklanamamaktadir. Bu degerler i¢in Tablo-4’teki siniflama getirilmistir.
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Tablo-4: Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri i¢in Bir Simiflama

KMO Degeri Yorumu

0,80 ve Yukarisi Miikemmel
0,70-0,80 Arasi Iyi

0,60-0,70 Arasi Orta

0,50-0,60 Arasi1 Koti

0,50 den asagist Kabul Edilemez

3.) Verileri en uygun sekilde temsil edecek faktor sayisi, her faktor
tarafindan agiklanan toplam varyans yiizdesi ile belirlenir. Toplam varyans, her
degiskenin varyansinin toplamidir. Her faktor tarafindan agiklanan toplam varyans
0z degerleridir. Degisken varyanslar1 bire esit oldugundan, varyansi birden diisiik
olan faktorler géz oniine alinmaz. Kisaca modele alinacak faktor sayisi, 6z degerleri

birden biiylik olan faktoérlerin sayis1 kadardir.

4.) Faktor analizinin son basamagi, faktor yiiklerinin hesaplamasidir. Faktor
yiikleri en az 30 olmalidir. Olgek gelistirirken faktor yiikii en az 40 ve iizeri kabul
edilmistir. Olcek gelistirilirken maddelerin birbiriyle olan tutarhiliklarina da

bakilmistir (Baykul ve Turgut, 1992: 173)

Uzman goriisleri ve 0On denemelerden sonra oOlgek, gercek gruba
uygulanmistir. Bu uygulama sonuglarina gore faktdr analizi yapilmis ve analiz
sonucuna gore yap1 gecgerligi saglanmis maddeler son Ol¢ekte yer almistir. Faktor
analizinde 6zellikle KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerlerinin yiiksek olmasina 6zen

gosterilmistir.

3.7.2. Korelasyon Analizi

Aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken arasindaki iligkinin veya
bagimhiligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Korelasyon
analizinde Olclilmeye calisilan iliski, degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal olan

€.
T

kismu ile ilgilidir. Korelasyon katsayis1 olan “r”, -1 ile +1 degerleri arasindadir.

Korelasyon katsayisinin yorumunda tablo-5 kullanilabilir.



Tablo-5: Korelasyon Degerleri i¢in Bir Siniflama

89

Korelasyon (r) Yorumu
0,90-1 Arasi Cok Yiiksek
0,70-0,89 Arasi Yiiksek
0,50-0,69 Arasi Orta
0,26-0,49 Arast Zayif
0,0-0,25 Aras1 Cok zayif

Korelasyon katsayis1 0 (sifir)’dan, +1 (ayn1 yonde) ve -1 (ters yonde)’e
dogru kuvvetlesir. Katsay1 sifira ne kadar yakinsa iligki o kadar zayiftir. Katsay1 +1
yoniinde ise iki degisken arasinda dogru oranti, -1 yoniinde ise ters oranti vardir.

Katsaymin tam olarak “0” olmasi iliskinin olmadigini1 gdsterir.

3.7.3. Bagimsiz Gruplar T-Testi

Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden
farkli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir.
Bu testin yapilabilmesi i¢in karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz
olmasi ve bu gruplardan elde edilen dl¢limlerin “en az esit aralikli 6lgek™ diizeyinde
Olciilmiis olmas1 gerekmektedir. Bagimsiz gruplar t-testinin, test istatistigi
gruplar aras1 varyansin esit olup olmamasina gore farklilik gostereceginden, t-testi
yapilmadan once gruplarin varyanslarinin esitligi test edilmelidir. Gruplarin

varyanslarinin esitligi Levene testi ile yapilir (Sipahi, Yurtkuru ve Cinko,2006: 118).

3.7.4. Varyans Analizi

Ikiden fazla grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini test
etmek amaciyla kullanilan yonteme “Tek Yonlii Varyans Analizi” denir. Bu testin de
yapilabilmesi icin karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmas1 ve bu
gruplardan elde edilen dl¢iimlerin en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde dl¢iilmiis olmasi

gerekmektedir (Sipahi, Yurtkuru ve Cinko,2006: 124).
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3.7.5. Demografik Ozelliklerle Tlgili Sonuclar

Bu boliimdeki grafiklerde, ankete katilanlarin demografik ozellikleri yer

almaktadir. Demografik ozellikler; cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahipligi, yas

grubu, is tecriibesi, ortalama gelir, egitim durumu gibi alt bilesenlerden olusmaktadir.

54
53
52
51
50
49
48
47
46
45

44 -

2052,9

%47.1

Eikek

Grafik-1: Cinsiyet

Katilimcilarin -~ %52,9’u  erkek, %47,1’1 bayandir. Cinsiyet, anket

uygulamasinda uygun dagitilmaya calisilmistir.

%358,7

B %37

= %43

: , , |
Evli Bekar Diger
Grafik-2: Medeni Durum

Bekar katilimcilar yaridan fazla ¢ogunlugu olusturmaktadir. Evlilerin orant

%37 iken ayrilmis, bosanmis vb. durumda olanlarin orani %4,3 tiir.
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Cocuk yok 1 gocuk 2 gocuk 3 ¢ocuk
Grafik-3: Cocuk Sahipligi
Hi¢ cocugu olmayanlar %67,4 ile en biiylik ¢cogunlugu olusturmaktadir.

Ardindan ¢ocuk sayisina bagli olarak oranlar da azalmaktadir. 3 ¢ocugu olanlar %1,4

ile en diisiik orandadir.

%62,3

60
50
40
30 %26,8
20

0485 Q
10 [ %3,6 0614

o, 1N —
20 alu 20-30 3140 41-50 51 ve Usti

Graftk-4: Yas Gruplan

20-30 yas grubu katilimcilar en fazla ¢ogunlugu olusturmaktadir. 31-40 yas
grubu katilimcilar ikinci olarak en fazla cogunluktadir. En yaslh sayilabilecek, 51 ve

istli yas grubuna ait katilimcilar ise en az gogunluktadir.
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5 yildan az 5-10¥1l 11-15 w1l 16-20 y1l 21 w1l ve lizeri

Grafik-5: Is Tecriibe Siireleri

Katilimcilarin mevcut is yerlerinde ¢aligsma siirelerinden, en az ¢alisma yil
grubu olan 5 yildan az grubu %73,9 ile en fazla orandadir. Calisma yil1 fazlalastikca
olusturduklar1 gruplarin orani1 da buna bagl olarak azalmaktadir. En fazla ¢alisma

stiresi grubu sayilabilecek 21 yil ve iizeri ¢alisma y1l1 %0,7 ile en az orandadir.

30 T = %275

%26,1

25 1

20 1 = %174

H %15,2

15 1 ® %138

Grafik-6: Is Degisikligi Sayilar:

Toplamda 3 is yeri degistirenlerin oran1 %27 tur. 2 is yeri degistirenler ise

%26 oranla ikinci olarak en fazladir. 1 igyeri degistirenler %14 orani ile en azdir.
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Grafik-7: Ortalama Gelir

Ortalama gelir olarak tabir edilebilecek olan 750 — 1000 TL aylik gelir en
fazla orandadir. Bir {ist gelir seviyesi olan 1000 — 1250 TL aylik gelir ikinci olarak
en fazladir. Segenekler arasinda en fazla gelir seviyesi sayilan 1500 TL iizeri aylik
gelir %22,5 orant ile iiclincii olarak en fazladir. En az gelir seviyesi olan 750 TL’den

az aylik gelire sahip olanlar en az orandadir.

%051.,4

Ikdgretim Lise Meslek Yiksek Fakiilte Yiksek Lisans
Okulu

Grafik-8: Egitim Durumliar

Lise mezunu katilimcilar, %51,4 orani ile en fazla orandadir. Ardindan
meslek yiliksekokulu ve fakiilte mezunlar1 gelmektedir. Yiiksek lisans diizeyinde

egitim seviyesine sahip olanlar ise %1 ile en az orandadir.
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Grafik-9: Yoineticilik Sorumlulugu Durumu

Katilimcilarin ~ yaridan  fazla ¢ogunlugunun 1is yerinde yoneticilik

sorumlulugu yoktur. Yoéneticilik sorumlugu olanlar %31,2 oranindadir.

%043.5

Kasiyer Reyou Sorumiusu Guvenlik Yonetici

Grafik-10: Isyerindeki Gérevier

Katilimeilarin yariya yakin cogunlugu is yerlerinde reyon sorumlusu olarak
gorev yapmaktadir. Kasiyer olanlar %34,1 ¢ogunlukta, yonetici olanlar da %20,3

oranindadir. Giivenlik gdrevlileri ise en az orandadir.
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Grafik-11: Sigara Kullanma Durumlari

%47,1 oraninda katilime1 sigara kullanmakta, buna ek olarak %6,5 oraninda

katilimc da ara sira sigara kullanmaktadir. Sigara kullanmayanlarin orani %46,4 tiir.

60 T

7 %53,6

50
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B %26,8
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H %19,6

Grafik-12: Alkol Kullanma Durumlar

Katilimeilarin %53 ¢ogunlugu alkol kullanmamaktadir. Ara sira kullananlar

ile alkol kullananlar %46 oranindadir.



3.7.6. Faktor Analizi Sonuclari

Faktor

analizinin

amaci, aralarinda

96

yiksek korelasyon bulunan

degiskenlerin ortak kaynagini bulmaya yoneliktir. Tablo-6’da, aralarinda yiiksek

korelasyon bulunan 45 degiskenin 7 temel faktore ayrilmasi gosterilmistir.

Tablo-6: Faktor Analizi Ozet Tablosu

-- 2 . FAKTOR

FAKTORLER FAKTOR MADDELERI ACGIRLIGI

Is yerimde terfi imkanimin var olduguna inaniyorum. ,766

Is yerimde fikirlerime deger veriliyor. ,672

Izin giinlerimi dinlenmem icin yeterli buluyorum. ,661

Yaptigim ise gdre aldigim iicreti yeterli buluyorum. ,638

Organizasyonun Giinliik ¢alisma siiremden memnunum. ,628

Yapisi ve Atmosferi Is hayatin1 anlamli buluyorum. ,615

Parasal sorunumun olmadigini diigiiniiyorum. ,578

Miisterilerimizin bize kars1 hoggoriilii oldugunu diisiiniiyorum. ,571

Is yerimde kendimi baski altinda hissetmiyorum. ,530

Yoneticiler tarafindan elestirilmek beni strese sokmuyor. ,499

Calisma siiresince ayakta durmaktan olumsuz etkilenmiyorum. ,480

Is yerimde strese girmemi gerektirecek bir durum yok. ,642

Is giivencesi acisindan garantide oldugumu diisiiniiyorum. ,642

. Is ortamimz cahsanlarin ihtiyaclan diisiiniilerek tasarlanmis. ,613

Organizasyonda i imdeki gorevim bellidir, bu gorev digina ¢ikilmaz 607
Oynanan Rol 3 yermdex] Sore L DU B 3Na ¢ - 2

Yoneticilerime giivenebilecegime inantyorum. ,596

Cumartesi ve Pazar giinleri ¢alismak benim i¢in sorun olmuyor. ,576

Yoneticilerimiz igle ilgili beklentilerimizi karsiliyor. ,568

Giinliik is yiikiim kaldirabilecegim diizeyde. ,507

Is yerime uyum sagladigimi diisiiniiyorum. ,765

Is ortamimi benimsedim, buraya ait oldugum inancindaym. ,653

Is yerimde, arkadaslarimdan moral acidan destek goriiyorum. ,639

isteki iliskiler Yoneticilerimiz kisisel isteklerimizi kargiliyor. ,586

Ailemle birlik, yardimlagma ve dayanigsma igindeyiz. ,575

Is yerimde dengeli ve huzurlu is iliskilerine sahibim. ,524

Is ortamimzin atmosferinin pozitif oldugu kanaatindeyim. ,484

Is arkadaslarimizla iliskilerimiz kuvvetlidir. 411

Is ortamimzdaki giiriiltiiden olumsuz etkilenmiyorum. ,660

. Is yerimi fiziksel olarak ferah ve konforlu buluyorum. ,605

Is Hayatinin Islerimi zamaninda yetistirebildigimi diisiiniiyorum 603
Disindaki Stres IE - yeuy £ STy - 2

Kaynaklari . alab.ahk bir ortam@a g{a!lsmaktan rahatsizlik duymuyorum. ,598

Is yerimde sadece bir kisiye karst sorumluyum. ,496

Hayat1 neseli, ilgi ¢ekici ve canli buluyorum. ,456

Calisirken, neseliyim, hoseca vakit geciriyorum, egleniyorum. ,420

Isteklerimin ger¢eklesmeme ihtimali beni iizmiiyor. ,720

Isle Dogrudan ilgili Basarisiz oldugum zaman pek fazla iizerinde durmayan biriyim. ,686

Unsurlar Kendimle ilgili olmayan sorunlar iizerinde kafa yormuyorum. ,606

Zamani bos gecirmeyi seviyorum. ,602

Ulkede yasanan sorunlar iizerinde diigiinmiiyorum. ,400

e . Kisilik olarak diga doniik birisi oldugumu diisiiniiyorum. , 723

Bireyin Ozellikleri Stresli ve gerilimli ortamlarda sakinﬁgimi koruyoilm. ,547

Kararsiz bir kisi olmadigima inaniyorum. ,524

Genel olarak ¢cevremdekilerle rekabete girmeyi sevmiyorum. ,785

Meslekte ilerleme Ulasamayacagim hedeflerin pesinde kogmayan bir kigiyim. ,657

Yaptigim islerde kusursuzluk aramryorum. ,529
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Tablo-6’da, Kaiser-Meyer-Olkin testi ile hesaplanan deger 0,800’diir ve
verilerin faktor analizine uygunlugunun miikemmel oldugunu goéstermektedir.
Bartlet’s testinde ise (p) olasilik degeri 0,00 bulunmustur ve bu deger, 0,05 ten kiiciik

oldugundan faktor analizi yapilabilir.

Faktor analizi ile olusturulan 7 temel faktor, alisveris merkezi ¢alisanlarinin
stres kaynaklarmi toplamda 955,36 oraninda agiklama Ozelligine sahip oldugu
anlasilmistir. 1k faktdr olan “Organizasyonun Yapist ve Atmosferi” degiskeni en
yiiksek agiklama oranina (%11,33) sahiptir ve toplamda 11 maddeden olugmaktadir.
Aciklama orant (%10,64) ikinci olan “Organizasyonda Oynanan Rol” degiskeni
olarak 8 maddeden olusan yine organizasyon eksenli bir faktordiir. 8 maddeden

olusan diger bir faktdr ise agiklama oran1 %9,9 olan “Isteki Iliskiler” degiskenidir

3.7.7. Olgeklerin Giivenilirlik Ve i¢ Tutarhlhik Olgiitii
Degerleri

Bir arastirmada kullanilan o6lgegin gecerlilik ve giivenilirligi arastirma
sonuglart acisindan Onemlidir. Bir o6lgek kullanilmadan 6nce giivenilirlik ve
gecerlilik acisindan smanmalidir. Bir 6lgegin  giivenilirligi, o o6lgegin farkh
zamanlarda ayni 6rnekleme uygulandigi durumda ayni sonuglar1 verme derecesini
gostermesidir. Bu anlamda giivenilirlik, bir degiskeni 6l¢gmek icin sorulan sorularin
ne derecede bilingli olarak cevaplandiginin bir gostergesidir (Feride, Ozdogan ve

Ipek, 2007: 644).

Bu arastirmada, giivenilirlik analizi yapilirken “Cronbach's Alpha Modeli”
kullanilacaktir. Cronbach's Alpha, sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir.
Cronbach's Alpha degeri faktor altindaki sorularin toplamdaki gilivenilirlik seviyesini
gostermektedir. Cronbach's Alpha degerinin 0,70 ve tstii oldugu durumlarda dlgegin
giivenilir oldugu kabul edilir. Ancak, soru sayist az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve

ustii olarak kabul edilebilir.
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Tablo-7: Cronbach’s Alpha Degerleri i¢in Bir Siiflama

Cronbach’s Alpha Yorumu

0,80-1.00 Arast Yiiksek Giivenilirlik
0,60-0,80 Aras1 Oldukga gilivenilir
0,40-0,60 Arasi Giivenilirlik diisiik
0,40 dan asagis1 Giivenilir degil

Bir 6lgegin gecerliligi ise, o Olgegin olgmek istedigi degiskeni ne derece
Olctiigiine iliskindir. Gegerlilik testinin giivenilirlik testinde oldugu gibi dayandigi
belli bir katsayr yoktur. Bu nedenle gecerlilik testi kuramsal analizlerle

yapilmaktadir.

Tablo-8: Cronbach’s Alpha Degerleri

Olcek b Ss Madde | Cronbach’s Alpha
Organlzayon Yapisi ve 27800 | 91674 1 864
Atmosferi

Organizasyonda Oynanan 2.5679 | 91634 8 849

Rol

Isteki Tliskiler 2,0027 | ,73997 8 ,858

Is Dis1 Stres Kaynaklar 2,2298 | ,75818 7 71

Isle Dogrudan ilgili Unsurlar | 3,1594 | ,73976 5 ,538
Bireyin Ozellikleri 2,4300 | ,90882 3 ,551
Meslekte Tlerleme 2,7367 | 1,0521 3 ,528

Olgek maddelerimizin ilk {i¢ii olan “Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi”,
“Organizasyonda Oynanan Rol”, “Isteki Iliskiler” faktorlerinin giivenilirlik seviyeleri
“yiiksek giivenilirlik” seviyesinde, “Is Hayatinin Disindaki Stres Kaynaklar”
faktorii ise “olduk¢a giivenilir” seviyededir. Kalan ii¢ faktdr olan ise “kabul

edilebilir giivenilirlik” diizeyindedir.
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3.7.8. Korelasyon Analizi Sonuclari

Iki degisken, birlikte artiyorsa veya birlikte azaliyorsa aralarinda korelasyon
vardir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin veya bagimliligin
siddetini belirlemeye yonelik bir tekniktir. Eger iki degisken arasindaki iliski +1 veya
-1’e yakinsa, aralarindaki iliski kuvvetlidir. Iki degisken arasindaki iliski 0’a yakinsa,
aralarinda bag azaliyor demektir. Tki degisken arasindaki iliski 0’sa aralarinda bir bag

yok anlaminda gelmektedir.

Iki degisken arasindaki iliskinin +1 ile ifade edilmesi olumlu bir
korelasyonu temsil etmektedir. Bir taraftaki artig diger tarafta da artisa sebep
olmaktadir. ki degisken arasindaki iliskinin -1 ile ifade edilmesi olumsuz bir
korelasyonu temsil etmektedir. Bir taraftaki azalis diger tarafta da azalisa sebep
olmaktadir. Tablo-9’da, 7 temel faktor arasindaki korelasyon iliskisini gdsteren

degerler gosterilmistir.

Tablo-9: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Bagimsiz 1 2 3 4 5 6 7
Degiskenler
1 | Organizasyonun 1
Yapisi ve
Atmosferi
2 | Organizasyonda ,460(**) 1
Oynanan Rol
3 | Isteki Iliskiler ,369(¥%) | ,654(*%) 1
4 | Is Hayatinin 276(%%) | ,656(%%) | ,603(**) 1
Disindaki Stres
Kaynaklari
5 | Isle Dogrudan 088 | L351(**) | ,398(**) | ,391(**) 1
flgili Unsurlar
6 | Bireyin Ozellikleri 273(%%) | 381(*%) | L 417(*%) | ,362(*%) ,209(*) 1
7 | Meslekte Ilerleme -,081 ,135 ,158 L167(%) | ,316(F%) ,117

**anlam diizeyi p <0,01, *anlam diizeyi p <0,05 olan korelasyon degerleri
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Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlerden “Organizasyonun Yapisi
ve Atmosferi” degiskeni ile; “Organizasyonda Oynanan Rol” degiskeni arasindaki
korelasyon degeri (,460) dikkat ¢ekicidir. “Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi”
degiskeni ile; “Isteki Iliskiler” degiskeni arasinda (,369), “Is Hayatinin Disindaki
Stres Kaynaklar” degiskeni arasinda  (,276), “Bireyin Ozellikleri” degiskeni

arasinda (,273) arasinda anlamli pozitif korelasyon vardir.

Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlerden  “Organizasyonda
Oynanan Rol” degiskeni ile; “Isteki Iliskiler” (,654) ve “Is Hayatinin Disindaki Stres
Kaynaklar1” (,656) degiskeni arasindaki korelasyon degerleri dikkat ¢ekmektedir.
“Organizasyonda Oynanan Rol” degiskeni ile; “Bireyin Ozellikleri” degiskeni (,381)

ve “Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar” (,351) arasinda anlamli pozitif korelasyon vardir.

Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlerden “Isteki Iliskiler” degiskeni
ile; “Is Hayatinin Disindaki Stres Kaynaklar1” (,603) degiskeni arasindaki korelasyon
degerleri dikkat cekmektedir. Isteki iliskiler degiskeni ile; Bireyin Ozellikleri
degiskeni (,4171) ve Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar (,398) arasinda anlamli pozitif

korelasyon vardir.

Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlerden “Is Hayatinin Disindaki
Stres Kaynaklar1” degiskeni ile; “Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar” (,391) degiskeni
arasindaki korelasyon degerleri dikkat ¢ekmektedir. “Is Hayatinin Digindaki Stres
Kaynaklar:” degiskeni ile; “Bireyin Ozellikleri” degiskeni (,362) ve “Meslekte

[lerleme” (,167) arasinda anlamli pozitif korelasyon vardir.

Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlerden “isle Dogrudan Ilgili
Unsurlar” degiskeni ile; “Bireyin Ozellikleri” degiskeni (,209) ve “Meslekte

Ilerleme” (,316) arasinda anlamli pozitif korelasyon vardir.
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3.7.9. Fark Testleri

Faktor Analizi sonucu elde edilen 7 adet degiskenin demografik 6zelliklere
gore degisimi fark testleri ile incelenmistir. ikili degiskenlerde bagimsiz 6rneklem t-

testi , ii¢c ve yukarisi sikli degiskenlerde ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.

Varyans analizi uygulanan gruplarda homojenlik testi yapilarak varyanslarin
homojen olmasina dikkat edilmistir. Fark tespit edilen gruplarda farkliligin kaynagi

coklu karsilastirma testlerinden Tukey ile tespit edilmistir.

Tablo-10: Faktorlerin Cinsiyetlere Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet N X Ss T SD P

Organizasyonun Yapist ve | Kadmn 65 | 2,8014 ,87800 ,258 136 | ,797

Atmosferi Erkek 73 | 2.7609 | 95557

Organizasyonda Oynana Rol Kadmn 65 | 2,5327 ,88506 | -,425 136 | ,671
Erkek 73 | 2,5993 ,94831

Isteki Iliskiler Kadin 65 | 1,9692 ,66916 | -,500 136 | ,618
Erkek 73 | 2,0325 ,80121

Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar | Kadin 65 | 2,2615 75194 | 463 136 | ,644
Erkek 73 | 2,2016 ,76777

Is Disindaki Stres Kaynaklar1 | Kadin 65| 3,1077 ,70274 | -774 136 | ,440
Erkek 73 | 3,2055 ,17314

Bireyin Ozellikleri Kadm 65 | 2,5487 ,86889 | 1,454 136 | ,148
Erkek 73 | 2,3242 ,93619

Meslekte Tlerleme Kadm 65 | 2,8872 ,99700 | 1,594 136 | ,113
Erkek 73 | 2,6027 | 1,08818

Cinsiyete gore yapilan t testinde yedi faktoriin tamaminda da olasilik
degerleri p<0,05 oldugundan cinsiyetlere gore farklilik bulunamamistir. Yani 7
faktoriin hepsinde de erkek ve kadin sonuclari birbiri ile aym kabul edilebilir.
Cinsiyet faktorler i¢in ayirici bir etki olusturmamustir. Strese dayaniklilik bakimindan

kadinlarla erkekler arasinda bir fark yoktur.
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Tablo-11: Faktorlerin Yonetici Sorumlulugu Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Sorumluluk | N X Ss T SD P
Organizasyonun Yapisi Var 43 | 2,5349 , 75024 | -2,352 | 102,832 | ,021
Yok 95| 2,8909 ,96616
Organizasyonda Oynanan | Var 43 | 2,7762 ,87863 1,811 136 | ,072
Rol
Yok 95 | 2,4737 92197
Isteki iligkiler Var 43 | 2,0581 ,76491 ,591 136 | ,556
Yok 95| 1,9776 , 73114
Isle ilgili Unsurlar Var 43 | 2,3389 , 78743 1,138 136 | ,257
Yok 95| 2,1805 ,74354
Is Hayatimin Disindaki | Var 43 | 3,2744 ,82695 1,231 136 | ,220
Stres Kaynaklar1
Yok 95| 3,1074 ,69516
Bireyin Ozellikleri Var 43 | 2,4574 ,90858 ,238 136 | ,813
Yok 95| 2,4175 ,91348
Meslekte ilerleme Var 43 | 2,7519 ,90587 ,123 98,753 | ,902
Yok 95| 2,7298 | 1,11649

Yonetici sorumlulugu olup olmama durumuna gore yapilan t testinde

“Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi” faktorii hari¢ diger alt1 faktor icin olasilik

degerleri p<0,05 oldugundan, ydnetici sorumlulugu olup olmama durumuna gore

farklilik bulunamamistir. Bu sonuca goére yoneticiler organizasyonun yapisini

ilgilendiren konularda strese daha dayaniklidir. Diger 6 faktoriin hepsinde de yonetici

olup olmama sonuglari birbiri ile ayn1 kabul edilebilir.

“Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi” faktoriinde olasilik degeri p<0,05

oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. Yonetici sorumlulugu olanlarin

katilim ortalamasi (2,53), yonetici sorumlulugu olmayanlarin katilim ortalamasindan

kiiciik bulunmustur.
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Faktorler Medeni | N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi Evli 51| 2,9697 | 1,02185
Bekar 81 | 2,6869 ,85329
Diger 6| 24242 | 52591 1,990,141
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol Evli 51| 2,7230 ,96317
Be.:l<ar 81 | 2,4583 ,87678 1411 | 247
Diger 6| 2,7292 ,97921
Total 138 | 2,5679 91634
Isteki Qliskiler Evli 51| 1,8971 , 70962
Bekar 81 | 2,0432 , 75884 1324 | 269
Diger 6| 23542 | 68199 | ’
Total 138 | 2,0027 ,73997
Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar Evli 51| 2,2017 ,82520
Bekar 81 | 2,2416 , 72655 077 | 926
Diger 6 | 2,3095 | ,69056 | ’
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatinin Disindaki Stres Kaynaklar Evli 51 | 2,9804 , 76342
Béiiar 81 | 3,2568 , 72680 2483 | 087
Diger 6| 3,3667 ,42740
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri Evli 51| 2,3987 | ,92381
Bekar 81 | 2,4691 91557
— ,354 | ,703
Diger 6| 2,1667 , 75277
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Tlerleme Evli 51 | 2,4052 | 1,06106
Be':l<ar 81 | 2,8765 ,99225 5.998 | 003
Diger 6 | 3,6667 ,91894
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Medeni durumuna gore yapilan varyans analizinde “Meslekte flerleme”

faktorii hari¢ diger alt1 faktor icin olasilik degerleri p<0,05 oldugundan katilimcilarin

medeni durumuna gore farklilik bulunamamastir.

Meslekte flerleme faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05 oldugundan gruplar

arasinda fark s6z konusudur.

Evlilerin katilim ortalamasi

ortalamasindan (2,8) ve digerlerinin ortalamasindan (3,66) diisiik bulunmustur.

(2,4), bekarlarin
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Tablo-13: Faktorlerin Cocuk Sayisina Gore Karsilastirilmasi

Faktorler Cocuk N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi Yok 93 | 2,6696 ,83780
1 33 | 2,9642 | 1,01790
2 10 | 3,1909 ,87244 | 1,584 | ,196
3 2| 2,8182 | 2,57130
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol Yok 93 | 2,4825 ,84248
1 33 | 2,7386 | 1,03850
2 10 | 2,6750 97575 | 1,001 | ,394
3 2| 3,1875 | 2,03293
Total 138 | 2,5679 91634
Isteki Tliskiler Yok 93 | 1,9987 | ,65434
1 33 | 1,9583 , 71988
2 10 | 2,0125 | 1,07602 967 | 410
3 2| 2,8750 | 2,65165
Total 138 | 2,0027 , 73997
Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar Yok 93 | 2,2657 74457
1 33 | 2,0996 76722
2 10 | 2,1143 ,65569 | 1,795 | ,151
3 2| 3,2857 | 1,41421
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatmin Disindaki Stres Kaynaklart Yok 93 | 3,2215 ,66559
1 33 | 3,0727 ,78870
2 10 | 2,9000 ,84984 ,807 | ,492
3 2| 3,0000 | 2,54558
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri Yok 93 | 2,4480 | ,89347
1 33 | 2,4242 ,94748
2 10 | 2,2333 , 73786 ,210 | ,889
3 2| 2,6667 | 2,35702
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Tlerleme Yok 93 | 27814 | ,97244
1 33 | 2,5960 | 1,21552
2 10 | 2,5000 | 1,12491 | 1,677 | ,175
3 2| 4,1667 , 70711
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Cocuk sayisina gore yapilan varyans analizinde tiim faktorler i¢in olasilik
degerleri p<0,05 oldugundan katilimcilarin ¢ocuk sayist durumuna gore farklilik

bulunamamistir. Cocuk sayisi higbir faktoriimiizde ayirici bir degisken degildir
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Tablo-14: Faktorlerin Yas Gruplarina Gore Karsilastirilmasi

Olcek Yas N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi 20 alt1 81 29091 | 1,00295 | 3,122 | ,017
20-30 86 | 2,6173 , 77229
31-40 37| 3,0786 | 1,10661
41-50 51 3,5091 ,66680
51 ve isti 2| 19091 | 1,28565
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol 20 alt1 8| 3,0156 | 1,21640 ,829 | ,509
20-30 86 | 24811 ,86486
31-40 37 | 2,6588 | 1,00072
41-50 51 2,7500 ,60596
51 ve isti 2| 23750 ,88388
Total 138 | 2,5679 ,91634
Isteki Tliskiler 20 alt1 8| 2,5313 | 1,22975 | 1,845 | ,124
20-30 86 | 1,9273 ,59485
31-40 37| 2,1149 ,89723
41-50 51 1,8500 ,51082
51 ve isti 2| 14375 ,61872
Total 138 | 2,0027 , 73997
Isle Dogrudan ilgili Unsurlar 20 altt 8 | 2.4464 96419 | 227 | ,923
20-30 86 | 2,2243 ,68021
31-40 37| 2,2239 ,86801
41-50 5| 2,0857 | 1,13659
51 ve isti 21 20714 ,30305
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatinin Digindaki Stres Kaynaklar1 | 20 alti 8| 3,3000 ,78558 | 1,556 | ,190
20-30 86 | 3,1837 ,68888
31-40 37 | 3,0649 ,80423
41-50 51 3,6000 ,64807
51 ve isti 2| 22000 | 1,41421
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri 20 alt1 8| 2,2083 ,66518 | 1,358 | ,252
20-30 86 | 2,5039 ,87782
31-40 37| 2,3153 ,96528
41-50 51 2,8000 | 1,26051
51 ve isti 2| 13333 47140
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Tlerleme 20 alt1 8| 2,4583 | 1,22069 ,524 | 718
20-30 86 | 2,7829 | 1,00166
31-40 37| 2,7117 | 1,18676
41-50 51 2,3333 ,81650
51 ve usti 2| 3,3333 47140
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Yas gruplarina gore yapilan varyans analizinde, “Organizasyonun Yapisi
ve Atmosferi” faktorii hari¢ diger alti faktor igin olasilik degerleri p<0,05
oldugundan katilimcilarin medeni durumuna goére farklilik bulunamamistir.
Organizasyonun Yapist ve Atmosferi faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05

oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur.
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Tablo-15: Faktorlerin Calisma Yilina Gore Karsilastirilmasi

Faktorler Cahsma N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi | 5 yildan az 102 | 2,6123 ,77509 | 7,130 | ,001
5-10 y1l 30 | 3,2485 | 1,09896
11-15 y1l 6| 3,2879 | 1,29897
Total 138 | 2,7800 ,91674
Organizasyonda Oynana Rol 5 yildan az 102 | 2,4877 ,87606 | 1,536 | ,219
5-10 v1l 30 | 2,7792 | 1,01427
11-15 yil 6| 2,8750 | 1,01242
Total 138 | 2,5679 ,91634
Isteki Iliskiler 5 yildan az 102 | 1,9828 ,71235 247 | 782
5-10 y1l 30 | 2,0333 , 73618
11-15 yil 6| 2,1875 | 1,24687
Total 138 | 2,0027 ,73997
Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar 5 yildan az 102 | 2,2255 ,67200 | 3,749 | ,026
5-10 yil 30 | 2,0905 ,82577
11-15 yil 6 | 3,0000 | 1,35827
Total 138 | 2,2298 ,75818
Is Hayatmin  Disindaki ~ Stres | 5 yildan az 102 | 3,2255 ,71458 | 1,704 | ,186
Kaynaklari 5-10 y1l 30 | 3,0000 , 76834
11-15 y1l 6| 2,8333 94163
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri 5 yildan az 102 | 24216 ,90825 ,001 | ,941
5-10 y1l 30 | 2,4333 92703
11-15 y1l 6| 2,5556 98131
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Ilerleme 5 yildan az 102 | 2,8399 | 1,00901 | 1,904 | ,153
5-10 y1l 30 | 2,4444 | 1,16242
11-15 y1l 6| 24444 | 1,04704
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Calisma y1li durumuna gore yapilan varyans analizinde “Organizasyonun
Yapis1 ve Atmosferi” ile “Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar” faktorii hari¢ diger 5
faktor i¢in olasilik degerleri p<0,05 oldugundan katilimcilarin medeni durumuna
gore farklilik bulunamamistir. Bu 5 faktérde calisma siiresi degistikce stresten
etkilenme diizeyi degismemektedir. Diger iki faktér sOyle yorumlanabilir:
Organizasyonun Yapist ve Atmosferi faktoriinde olasiik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. 5 yildan az grubu ortalamasi (2,6)
ile 5-10 yi1l grubu ortalamasindan (3,24) diisilk bulunmustur. 5 yildan az ¢alismis

olanlar organizasyon yapisindan ve atmosferinden daha fazla etkilenmektedir.

Isle Dogrudan Tlgili Unsurlar faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. 11-15 yil grubu ortalamasi (2,09)

diger tiim gruplarda kii¢iik bulunmustur.
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Olcek Aybk Gelir | N X SD F P
Organizasyonun Yapist ve | 750 TL'den az 16 | 2,8466 ,79233 ,602 | ,662
Atmosferi 750-1000 TL. 36 | 2,6616 | 1,03484
1000-1250 33 | 2,7796 ,99690
1250-1500 22 | 3,0248 ,88415
1500 TL. 31| 2,7097 ,77403
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol 750 TL'den az 16 | 2,5469 ,09503 | 1,056 | ,381
750-1000 TL. 36 | 24306 91829
1000-1250 33| 24280 | 1,01311
1250-1500 22 | 2.,8523 ,99675
1500 TL. 31| 2,6855 ,83720
Total 138 | 2,5679 91634
Isteki Tliskiler 750 TL'den az 16 | 2,1797 ,50201 724 | 577
750-1000 TL. 36 | 1,8472 76771
1000-1250 33 | 1,9924 ,84198
1250-1500 22 | 2,0284 ,67583
1500 TL. 31 | 2,0847 , 74679
Total 138 | 2,0027 , 73997
Isle Dogrudan Hgili Unsurlar 750 TL'den az 16 | 2,2589 61105 | 1,453 | ,220
750-1000 TL. 36 | 2,1508 ,75743
1000-1250 33 | 2,0693 ,78905
1250-1500 22 | 2,5455 ,91806
1500 TL. 31| 22535 ,63643
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatinin  Disindaki  Stres | 750 TL'den az 16 | 3,1250 ,85752 | 1,498 | ,206
Kaynaklari 750-1000 TL. 36 | 29833 ,81328
1000-1250 33 | 3,0970 ,76831
1250-1500 22 | 32182 ,49342
1500 TL. 31| 3,4065 67228
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri 750 TL'den az 16 | 22292 ,93269 ,629 | ,642
750-1000 TL. 36 | 23611 ,92023
1000-1250 33 | 24646 ,92022
1250-1500 22 | 2,6667 93718
1500 TL. 31| 2,4086 ,87225
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Ilerleme 750 TL'den az 16 | 2,6458 ,89002 | 2,186 | ,074
750-1000 TL. 36 | 2,5370 | 1,09044
1000-1250 33| 2,6263 | 1,18368
1250-1500 22 | 2,6212 ,96661
1500 TL. 31 | 32151 ,90082
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Gelir grubuna gore yapilan varyans analizinde tiim faktorler icin olasilik

degerleri

p<0,05 oldugundan katilimecilarin gelir

durumuna gore farklilik

bulunamamistir. Katilimcilarin gelir gruplari higbir faktériimiizde ayiric1 bir degisken

degildir.
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Tablo-17: Faktorlerin Calisma Pozisyonuna Gore Karsilastirilmasi

Faktorler Gorev N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi | Kasiyer 47 | 2,9845 ,83971
Reyon 60 | 2,7576 | 1,03472
Giivenlik 31 23939 ,37848 | 1,712 | ,168
Yonetici 28 | 2,5260 ,74530
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol Kasiyer 47 | 2,8245 ,86628
Reyon 60 | 2,1896 ,88403
Giivenlik 3] 2,4583 94648 | 7,226 | ,000
Y 6netici 28 | 2,9598 ,78399
Total 138 | 2,5679 91634
Isteki Tliskiler Kasiyer 47 | 2,1835 74128
Reyon 60 | 1,8104 ,67038
Giivenlik 31 1,3333 ,31458 | 3,890 | ,011
Yonetici 28 | 2,1830 ,79384
Total 138 | 2,0027 ,73997
Isle Dogrudan Hgili Unsurlar Kasiyer 47 | 2,5106 ,85494
Reyon 60 | 1,9500 ,55224
Giivenlik 31 1,5714 28571 | 7,107 | ,000
Y 6netici 28 | 2,4286 ,17372
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatimn Disindaki  Stres | Kasiyer 47 | 3,1574 ,67623
Kaynaklari Reyon 60 | 3,1033 ,72110
Giivenlik 31 2,8000 , 72111 ,795 | ,499
Yonetici 28 | 3,3214 ,87997
Total 138 | 3,1594 ,73976
Bireyin Ozellikleri Kasiyer 47 | 2,6596 90754
Reyon 60 | 2,2500 ,86711
Giivenlik 3] 2,5556 ,69389 | 1,838 | ,143
Y 6netici 28 | 2,4167 97130
Total 138 | 2,4300 90882
Meslekte Tlerleme Kasiyer 47 | 2,8227 | 1,10958
Reyon 60 | 2,7000 | 1,02639
Giivenlik 31 22222 | 1,17063 ,364 | ,779
Y onetici 28 | 2,7262 | 1,03460
Total 138 | 2,7367 | 1,05213

Calisma pozisyonuna gore yapilan varyans analizinde “Organizasyonda
Oynanan Rol”, “Isteki Tliskiler”, “isle Dogrudan iliskili unsurlar” faktorlerinde
olasilik degerleri p<0,05 oldugundan katilimcilarin calisma pozisyonuna gore

farklilik tesbit edilmistir. Diger faktorlerde farklilik bulunamamistir.

Organizasyonda Oynanan Rol, faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. Reyon Sorumlusu katilimcilarin
katilim ortalamas1 (2,18), Kasiyer (2,8) ve yonetici (2,9) ortalamasindan diisiik

bulunmustur.
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Isteki Iliskiler faktoriinde ise olasilik degeri, p<0,05 oldugundan gruplar
arasinda fark s6z konusudur. “Reyon Sorumlusu” katilimcilarin katilim ortalamasi

(1,8), “Kasiyer” (1,18) ortalamasindan diisiik bulunmustur.

Isle Dogrudan iliskili unsurlar faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. “Reyon Sorumlusu” gérevindeki
katilimcilarin temel stres kaynagi faktoriine katilim ortalamasi (1,95), “Kasiyer”

(2,4) ve “yOnetici” (2,5) ortalamasindan diisiik bulunmustur.

Tablo-18: Faktorlerin Alkol Kullanma Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Olcek Alkol N X SD F P
Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi | Evet 27 | 2,7037 ,83761
Hayir 74 | 2,8845 ,98503
Ara Sira 37| 26265 ,82036 1,094,338
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynana Rol Evet 27 | 2,7731 77214
Hayir 74 | 2,5524 93816
Ara Sira 37 | 2,4493 96621 998 1371
Total 138 | 2,5679 91634
Isteki Qliskiler Evet 27 | 1,9907 ,62876
Hayir 74 | 2,0405 ,80694
Ara Sira 37| 19358 ,68568 249|780
. i Total 138 | 2,0027 ,73997
Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar Evet 27 | 2,3280 ,85514
Hayir 74 | 22239 , 74328
Ara Sira 37| 2,1699 ,72675 341|712
. Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatinn  Disindaki  Stres | Evet 27 | 3,2148 ,77047
Kaynaklar1 Hayir 74 | 3,1568 ,72473 116 890
Ara Sira 37| 3,1243 ,76500 ’ ’
_. Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri Evet 27 | 2,3580 1,02083
Hayir 74 | 24955 ,90701
Ara Sira 37| 23514 ,83867 412|663
Total 138 | 2,4300 90882
Meslekte Tlerleme Evet 27 | 2.6049 | 1,13994
Hayir 74 | 2,7117 1,06747
Ara Sira 37 | 2,8829 96294 586 1,538
Total 138 | 2,7367 1,05213

Alkol kullanma durumuna gore yapilan varyans analizinde tiim faktorlerde
olasilik degerleri p>0,05 oldugundan katilimcilarin alkol kullanma durumuna gore

faktorler arasinda farklilik tespit edilememistir.
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Faktorler Egitim N X SD F P
Organizasyonun Yapist ve Atmosferi | Ilkdgretim 12| 3,6136 | 1,22528 | 2,887 | ,025
Lise 71 | 2,6953 ,94364
MYO 36 | 2,7298 , 71861
Fakiilte 17 | 2,6578 , 71620
Y.Lisans 2 2,7273 ,89995
Total 138 | 2,7800 91674
Organizasyonda Oynanan Rol [kdgretim 12 | 2,2500 ,94598 924 | 452
Lise 71| 2,4982 ,93553
MYO 36 | 2,7118 ,83443
Fakiilte 17 | 2,7279 ,99828
Y.Lisans 2| 3,0000 ,70711
Total 138 | 2,5679 ,91634
Isteki Tliskiler [Ikdgretim 12 | 1,6667 51216 | 1,922 | 110
Lise 71 | 19173 , 76297
MYO 36 | 2,1736 , 70285
Fakiilte 17 | 2,2574 , 78744
Y .Lisans 2 1,8125 ,26517
Total 138 | 2,0027 , 73997
Isle Dogrudan llgili Unsurlar [kogretim 12 | 1,6548 ,51131 | 4,283 | ,003
Lise 71 | 2,1288 , 75907
MYO 36 | 2,5317 , 71682
Fakiilte 17 | 2,3445 ,66635
Y.Lisans 2| 2,8571 1,21218
Total 138 | 2,2298 , 75818
Is Hayatmmin ~ Digindaki  Stres Hkégretim 12| 2,8500 ,73916 | 3,819 | ,006
Kaynaklar Lise 71| 2,9915 | 80813
MYO 36 | 3,4444 ,58770
Fakiilte 17 | 3,4706 ,36702
Y .Lisans 2| 3,2000 | 1,13137
Total 138 | 3,1594 , 73976
Bireyin Ozellikleri [Ikdgretim 12| 2,3056 ,99958 | 1,179 | ,323
Lise 71| 2,3615 ,87785
MYO 36 | 2,7037 ,99770
Fakiilte 17 | 2,2549 , 76856
Y.Lisans 2| 2,1667 ,23570
Total 138 | 2,4300 ,90882
Meslekte Tlerleme [Ikdgretim 12| 2,0278 ,93699 | 6,024 | ,000
Lise 71 | 2,5117 | 1,07028
MYO 36 | 3,3333 ,88372
Fakiilte 17 | 2,9412 ,83529
Y .Lisans 21 2,5000 ,23570
Total 138 | 2,7367 | 1,05213
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Egitim durumuna gore yapilan varyans analizinde “Organizasyonda
Oynanan Rol”, “Isteki Iliskiler”, “Bireyin Ozellikleri” faktorlerinde olasilik
degerleri p>0,05 oldugundan katilimcilarin medeni durumuna gore farklilik

bulunamamastir.

Organizasyonun Yapisi ve Atmosferi faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. ilkdgretim mezunu bireylerin

katilim ortalamasi (3,6) diger egitim diizeyindekilerden yiiksek bulunmustur.

Isle Dogrudan Ilgili Unsurlar faktdriinde ise olasiik degeri p<0,05
oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. Ilkdgretim mezunu bireylerin
katilim ortalamasi (3,6), Meslek Yiiksek Okulu mezunlarinin katilim ortalamasindan

yiiksek bulunmustur.

“Is Hayatinin Digindaki Stres Kaynaklar1” faktoriinde ise olasilik degeri
p<0,05 oldugundan gruplar arasinda fark s6z konusudur. Ilkdgretim (2,85) ve lise
(2,99) mezunu bireylerin katilim ortalamasi, Fakiilte (3,47) ve Meslek Yiiksek Okulu

(3,44) mezunlarinin katilim ortalamasindan diisiik bulunmustur.

“Meslekte Ilerleme” faktoriinde ise olasilik degeri p<0,05 oldugundan
gruplar arasinda fark s6z konusudur. Ilkdgretim (2,02) ve lise (2,5) mezunu
bireylerin katilim ortalamasi, Meslek Yiiksek Okulu (3,33) mezunlarinin katilim

ortalamasindan diisiik bulunmustur.
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3.7.10. Capraz Tablolar

Capraz tablolar arastirmanin bulgulayic1 istatistik yoniinii ilgilendirir.
Capraz tablolardaki faktor degiskenleri secilirken, faktér analiz sonuglar
tablosundan degisken aralifi puani en biiylik olanlar segilmistir. Tablo-20’de
“isyerinde terfi imkamimin var olduguna inamiyorum” degiskenine erkek ve
kadinlarin verdikleri cevaplarin, kendi i¢erisindeki ve toplam grup igerisindeki yiizde

oranlar1 gosterilmektedir.

Tablo-20: Terfi Etme Konusunda Algillama Farklan

Kadin Erkek Genel Toplam
Genel Genel
Grup Toplam Grup Toplam Toplam |Toplam
Kisi  [Yiizde Yiizde |Kisi |Yiizde Yiizde |Kisi |Yiizde Yiizde
Secenekler Sayist |Orani Oran1 |[Sayist |Orani Oran1 [Sayist |Orani Orani
Kesinlikle
Katil 15 23,1%)| 10,9% 24 32,9%| 17,4% 39 28,3%| 28,3%
atiliyorum
Katiliyorum 24 36,9%| 17,4% 24 32,9%| 17,4% 48 34,8%| 34.,8%
Fikrim Yok 12 18,5%| 8,7% 10 13,7%)| 7,2% 22 15,9%| 15,9%
Katilmiyorum 7 10,8%| 5,1% 5 6,8%| 3,6% 12 8,7%| 8,7%
Kesinlikle
Katil 7 10,8%| 5,1% 10 13,7%|  7,2% 17 12,3%| 12,3%
atilmiyorum
Toplam 65| 100,0%| 47,1% 73] 100,0%]| 52,9% 138|  100,0%| 100,0%

Is yerinde terfi imkanlar, is stres diizeyini belirleyen onemli etkenlerden
bir tanesidir. Bu agidan bakildiginda is yerinde terfi imkani degiskeninin, ¢alisanlarin
cinsiyetleri bazinda alacagi degerin incelenmesi ile su sonuca varilmistir: Erkeklerin
%65,8’1, kadinlarinsa %60°1 bu soruya “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum”
cevabini  vermistir. Caliganlarin  cinsiyetleri, isyerindeki terfi imkanlarinin
algilanmasinda fark yaratmamistir. Bu sonug¢ her iki grubun da birbirine yakin
oranlarda  igsyerlerinde yiikselip ilerleyeceklerine inanglarinin  oldugunu
gostermektedir. Genel toplamda ise ankete katilanlarin %63,1° terfi etme olanaklarini

yeterli gormektedir.
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Rekabet¢i ¢alisma ortamlarinda calisanlar arasinda yarisma vardir. Bu
yarigsma, bir kazanan bir de kaybedenin olmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu durum,
is temposunun ve is stres diizeyinin de yiikselmesine neden olmaktadir. Rekabet
etmeyi seven kisilerin gerilim diizeyleri de dogal olarak yiiksektir. Calisma gruplari
arasinda rekabetin yerine isbirliginin olmasiysa, is verimliligini daha ¢ok
artirmaktadir. Bu  varsayimlardan hareketle hazirlanan  “genel olarak
cevremdekilerle rekabete girmeyi sevmiyorum” sorusuna verilen cevaplarin

cinsiyet bazinda sonuglari tablo-21’de gosterilmektedir.

Tablo-21: Rekabet Etme Konusunda Algilama Farklari

Kadm Erkek Genel Toplam
Genel Genel
Grup Toplam Grup Toplam Toplam |Toplam
Kisi [Yiizde Yiizde |Kisi |Yiizde Yiizde |Kisi |Yiizde Yiizde
Secenekler Sayis1 |Orani Oran1 [Sayist |Orani Oran1 [Sayist |Orani Orani
Kesinlikle
Katil 14 21,5%)| 10,1% 24 32,9%| 17,4% 38 27,5%| 27,5%
atiliyorum
Katiltyorum 10 15,4%| 7.2% 17 23,3%| 12,3% 27 19,6%| 19,6%
Fikrim Yok 14 21,5%)| 10,1% 11 15,1%| 8,0% 25 18,1%| 18,1%
Katilmiyorum 18 27,7%)| 13,0% 13 17,8%| 9,4% 31 22,5%)| 22,5%
Kesinlikle
Katil 9 13,8%| 6,5% 8 11,0%| 5,8% 17 12,3%| 12,3%
atilmiyorum
Toplam 65| 100,0%| 47,1% 73| 100,0%| 52,9% 138|  100,0%] 100,0%

Kadinlarin  %36,9’u, erkeklerinse %56,2°si isyerinde c¢evresindekilerle
rekabet etmeyi sevmediklerini belirtmistir. Bu sonuca gore rekabet etme algisi

kadinlarla erkekler arasinda fark yaratmaktadir.

Yapilan arastirmalara gore igbirlik¢i gruplar, rekabetci gruplara gore daha
fazla basar1 gostermektedir. Koordinasyonun, igbirligi i¢indeki gruplarda daha kolay
saglanmas1 bunda etkendir. Bir baska etkense isbirligi ortaminda “kazan kazan
felsefesinin” hakim olmasidir. Ayrica genel toplamda c¢alisanlarin %44’liniin

isyerindeki arkadaslar ile rekabet etmeyi tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir.
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Personel, yeteneklerine uygun bir pozisyonda calisiyorsa isyerine kolay
uyum saglar. Uyum sorunu yasayan personelin ise morali ve is verimi diigliktlir. Bu
durumdan yol ¢ikarak “is yerime uyum sagladigim diisiiniiyorum” degiskenine
verilen cevaplar tablo-22’de Ozetlenmistir. Buna gore lise mezunlarmin %91,5’1
isyerine uyum sorunu yasamazken, meslek yiiksek okulu mezunlarinin %86,2’si
uyum sorunu yasamamaktadir. Uyum sorunu egitim diizeyindeki hi¢bir grup i¢in

farklilik yaratmamustir.

Tablo-22: Isyerine Uyum Saglamada Egitim Diizeyi Farkhliklar:

Genel
[Ikogretim Lise M.Y.O. Fakiilte Toplam
Grup |Toplam |Grup |Toplam |Grup |Toplam|Grup |Toplam |Genel
Yiizde |Yiizde |Yiizde |Yiizde |Yiizde |Yiizde |Yiizde |Yiizde |Toplam
Secenekler Orani |Oranm1  [Orant  |Oram1  |Orant |Orant |Orant [Oran1  |Yizde Orani
Kesinlikle
75%|  6,5%| 50,7%| 26,1%| 30,6%| 8,0%| 47,1% 5,8% 46,4%
Katiltyorum
Katiliyorum 25%|  2,2%| 40,8%| 21,0%| 55,6%| 14,5%)| 41,2% 5,1% 44,2%
Fikrim Yok ,0% ,0%|  1,4% 1% 8,3%) 2,2%| 11,8% 1,4% 4,3%
Katilmiyorum ,0% 0% 2,8%| 1.4%| 2,8% , 7% ,0% ,0% 2,2%
Kesinlikle
,0% 0%|  4,2%| 2,2%| 2,8% , 7% ,0% ,0% 2,9%
Katilmiyorum
Toplam 100,0 8,7 100,0 51,4 100,0, 26,1 100,0 12,3 100,0

Evlilerin = %92’si, bekarlarin ise %89’u igyerine uyum sorunu
yasamadiklarinin belirtmistir. Isyerine uyum saglamada medeni durum da fark
yaratici bir etken degildir. Kadinlarin %95°1, erkeklerin %85°1 igyerine uyum sorunu
yasamadiklarini belirtmistir. Isyerine uyum degiskeni cinsiyet bazinda farklilik
yaratmamustir. 20 yas alti calisanlarin %75°1, 20-30 yas arasindaki calisanlarin
%94°1, 31-40 yas aras1 calisanlarin %83°1l, 41-50 yas arast calisanlarin %100’
isyerine uyum sorunu yasamadigint belirtmistir. Bu sonuglara gore isyerine uyum

saglamada higbir ¢aligma grubu igerisinde farklilik yoktur.
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Ice doniik insanlar, dis diinyaya kapali, kendi kendisine motive olan
insanlardir. Disaridan yardim ve destek almak i¢in ¢aba harcamazlar. Bu da onlarin
stres yaratan durumlarla bas etmesini zorlastirir. Disa doniik insanlar ise birgok
kisiden yardim ve destek aldiklar1 i¢in stresle daha kolay miicadele ederler. Bu
varsayimlara gore hazirlanan “kisilik olarak disa doniik birisiyim” sorusuna
verilen cevaplar isyerindeki c¢alisma gruplarina gore soyle gerceklesmistir:
kasiyerlerin %60°’1, reyon sorumlularinin %78,3°1, giivenlik gorevlilerinin %66,7’si,

yoneticilerin %64,3’1 kisilik olarak disadoniik yapida olduklarini belirtmistir.

Tablo-23: Calisma Gruplarindaki Kisilik Yapilar

Reyon
Kasiyer Sorumlusu Giivenlik Yonetici Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Toplam Toplam Genel Toplam
Grup . Grup . Grup izd Grup ird Top. ird
Yiizde | Y02d¢  |yiizde [YU2de |yigzge [YUZde |yisde [YU2de |yy,qe |Yizde
Segenekler Orant |Orant |[Oranm1 |[Oram1  |Oranit |Orant [Oranm1 |Oranm1 |Orani |Orani
Kesinlikle
25,5%| 8,7%| 30,0%| 13,0%| ,0% ,0%| 28,6%| 5,8%| 27,5%| 27,5%
Katiliyorum

Katiliyorum 34,0%| 11,6%| 48,3%| 21,0%| 66,7%| 1,4%| 35,7%| 7.2%| 41,3%| 41,3%

Fikrim Yok 12,8%| 4,3%| 11,7%| 5,1%| 33,3% 1% 21,4%|  4,3%| 14,5%| 14,5%

Katilmiyorum 19,1%| 6,5%| 6,7%| 2,9%| ,0% ,0%|  7,1%| 1,4%| 10,9%| 10,9%

Kesinlikle

8,5%| 29%| 3,3%| 1,4%| ,0% 0%| 7,1%| 1,4%| 5,8%| 5,8%
Katilmiyorum
Toplam 100%| 34,1%| 100%| 43,5%| 100%| 2,2%| 100%| 20,3%| 100%]|100,0%

Isyerindeki gérevler, disa doniik kisilik yapist agisindan fark yaratmaktadir.
Reyon sorumlusu olarak calisanlar, diger calisma gruplarina gore daha ¢ok disa
doniik yapili insanlardan olusmaktadir. Ayrica, kadinlarin %66,1°1, erkeklerin
%71,2°s1 disadoniik yapilidir. Yine, yoneticilerin %72,1°1, yOnetici olmayanlarin
%67,3’1i disa doniik karakterde kisiliklerdir. Stres kaynagi olma agisindan ise
toplamda ankete katilanlarin %68,8’1 disadoniik yapili kisilikler oldugu igin, kisilik

yapilar strese kaynak olusturmamaktadir.
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Isteklerin ger¢eklesmeme ihtimali yani basarisizlik korkusu kisi igin stres
kaynagidir. Bu varsayimdan yola ¢ikilarak “isteklerimin gerceklesmeme ihtimali
beni ilizmiiyor” sorusu hazirlanmigtir. Ankete katilanlarin %64,5°1 bu tiir olumsuz
disiincelerden etkileneceklerini  belirtmislerdir. Bekarlarin  %64,2’si, evlilerin
%68,7’s1 bu tir hayal kirikliklarindan etkilendiklerini belirtmislerdir. Basarisizlik
korkusu da denilebilecek olan bu durum medeni durum bazinda farklilik
yaratmamustir. Isteklerin ger¢eklesmeme ihtimali ¢ocuk sahipligi acisindan

incelendiginde, cocuk sayisinin da, bu tiir hayal kirikliklarina etkisi goriilmemistir.

Tablo-24: Basarisizhik Korkusu ve Medeni Durum Capraz Tablosu

Evli Bekar Diger Genel Toplam
Genel Genel
Grup |Toplam| Grup |Toplam| Grup |Toplam| Toplam |Toplam
Yizde | Yizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde
Secenekler Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani
Kesinlikle
11,8%| 4,3% 7,4%| 4,3% ,0% ,0% 8,7%| 8,7%
Katiliyorum
Katiliyorum 11,8%| 4,3% 12,3%| 7.2% 33,3%| 1,4% 13,0%| 13,0%
Fikrim Yok 7,8%| 2,9% 16,0%| 9,4% 33,3%| 1,4% 13,8%| 13,8%
Katilmiyorum 37,3%| 13,8% 34,6%| 20,3% 33,3%| 1,4% 35,5%| 35,5%
Kesinlikle
31,4%| 11,6% 29,6%| 17,4% ,0% ,0% 29,0%| 29,0%
Katilmiyorum
Toplam 100%| 37,0% 100%| 58,7% 100%| 4,3% 100%| 100%

Kadmnlarin  %66,2°si, erkeklerin %63’ii isyerinde basarisizlik korkusu
duymaktadir. Sigara icenlerin %66,1°1, icmeyenlerin %64,1°1 basarisizlik korkusu
duymaktadir. Yoneticilik sorumlulugu olanlarin %62,8’i, yoneticilik sorumlulugu
olmayanlarin 65,2’si basarisizlik korkusu duymaktadir. Ayni durum gelir diizeyinde
de farklilik yaratmamistir. Sonug¢ olarak ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugu
isyerinde basarisizlik korkusu yasamaktadir. Bu duygu calisanlar i¢in is stres kaynagi

olusturacak diizeyde etkilidir.
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Is giivencesi olmadan calisan birey tedirginlik duygusu yasar. Bu yiizden
caba ve emegini sunma azmi azalir. Is giivencesi ise, calisanin enerjik ve gayretli
olmasini saglar. Organizasyonlarda etkinlik ve verimlilik c¢alisana is giivencesinin
verilmesi ile artmaktadir. Is giivencesinin olmamasi, ¢alisanlarin olmasini istemedigi
en onemli stres kaynaklarindandir. Isin devamsizligi ve issiz kalma diisiincesi

calisan strese sokacak verimini olumsuz etkileyebilecek 6nemli bir faktordiir.

Tablo-25: is Giivencesi ve Yoneticilik Sorumlulugu Capraz Tablosu

Yoneticiler Yonetici Olmayanlar Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Genel Toplam
Grup Yiizde | Yiizde | Grup Yiizde | Yiizde Toplam Yiizde
Segenekler Orani Orani Orani Oran1 | Yiizde Orani | Orani
Kesinlikle
20,9% 6,5% 41,1% 28,3% 34,8% 34,8%
Katiliyorum
Katiliyorum 27,9% 8,7% 27,4% 18,8% 27,5% 27,5%
Fikrim Yok 16,3% 5,1% 11,6% 8,0% 13,0% 13,0%
Katilmiyorum 11,6% 3,6% 10,5% 7,2% 10,9% 10,9%
Kesinlikle
23,3% 7,.2% 9,5% 6,5% 13,8% 13,8%
Katilmiyorum
Toplam 100,0% 31,2% 100,0% 68,8% 100,0%| 100,0%

Bu yargidan hareketle “is giivencesi ac¢isindan garantide oldugumu
diisiiniiyorum” sorusu hazirlanmistir. Bu agidan bakildiginda yénetici sorumlulugu
olmayanlarin  %68,5’1, yoneticilerinse %48,8’1 isyerinde kendini giivende
hissetmektedir. Bu sonuca gore yoneticilik sorumlulugu is giivencesi agisindan fark
yaratmaktadir. Yoneticilik sorumlulugu olanlar, olmayanlara gore kendilerini daha
cok giivensiz hissetmektedir. Kasiyerlerin %63,9’u, reyon sorumlularinin %73,3’1,
giivenlik gorevlilerinin %66,6’s1 ve yoneticilerin %35,7’si is giivencesi agisindan
kendisini garantide hissetmektedir. Calisma gruplarin icerisinde de kendisini daha az

giivende hisseden kesim yoneticilik sorumlulugu tasiyanlardir.
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Giiriiltli, ¢alisma diizenini asir1 derecede bozan bir etkiye sahip degildir.
Hatta baz1 sektorlerde motivasyonu arttirabilir. Ancak hesap sorumlulugu olan
islerde giiriiltli, dikkatin dagilmasina yol acarak hata yapilmasina sebep olabilir. Bu
cikarimlardan hareket edilerek, aligveris merkezlerinde kasiyer gorevindeki kisilerin,
giriiltiiden olumsuz etkilenebilecekleri varsayilmis ve “is ortammmizdaki
giiriiltiiden olumsuz etkilenmiyorum” sorusu hazirlanmistir. Tablo-26’da soruya
verilen cevaplardan elde edilen sonuglarin yoneticilik gorevi olup olmamasina goére

dagilimlar1 gosterilmektedir.

Tablo-26: Giiriiltiiniin Calisma Gruplarina Etkisi

Yoneticiler Yonetici Olmayanlar Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Genel Toplam
Grup Yiizde | Yiizde | Grup Yiizde | Yiizde Toplam Yiizde
Secenekler Orani Orani Oranmi Oram1 | Yiizde Orani1 | Oram
Kesinlikle
Katil 32,6% 10,1% 28,4% 19,6% 29,7% 29,7%
atiliyorum
Katiliyorum 37,2% 11,6% 46,3% 31,9% 43,5% 43,5%
Fikrim Yok 14,0% 4,3% 9,5% 6,5% 10,9% 10,9%
Katilmiyorum 9,3% 2,9% 10,5% 7,2% 10,1% 10,1%
Kesinlikle
Katil 7,0% 2,2% 5,3% 3,6% 5,8% 5,8%
atilmiyorum
Toplam 100%|  31,2% 100%|  68,8% 100% 100%

Ankete katilanlarin %73,2’si giiriiltiiden sikayetci degildir. Kasiyerde ise bu
oran %59,6’dir. Giirtiltii  degiskeni ile yoneticiler ve yoOnetici olmayanlar
karsilastirildiginda, iki calisma grubu arasinda fark goriilmiistiir. Yoneticilerin
%69,8’1, yonetici olmayanlarin ise %74,7’si giiriiltiiden rahatsizdir. Kadinlarin
%69,3’1i giiriiltiiden rahatsiz degildir. Alkol kullananlarin %66,6’s1 ve sigara
kullananlarin  %80’1 giirtiltiiden sikayet¢i degildir. Genel toplamda ise ankete
katilanlarin  %73,2°s1  giiriiltiden rahatsiz  degildir. Giiriiltii, stres kaynagi

olusturmamaktadir.
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Insanlar kendi aldiklar1 kararlar1 daha kolay benimserler. Kendi iradelerinin
disinda stirekli direktifler verilmesi ¢alisanlar1 strese sokan 6nemli konulardandir. Bu
varsayimdan hareketle “isyerimde fikirlerime deger veriliyor” sorusu
hazirlanmistir. S6z konusu sektorde calisanlarin %63’1 isyerinde fikirlerine deger
verildigini  belirtmistir. %13,8’1 ise isyerinde fikirlerine deger verilmedigi
kanisindadir. Isyerimde fikirlerime deger veriliyor yargisi cinsiyet bazinda yapilan
karsilagtirmada tablo-27’de gosterilmistir. Kadinlarin %58,4°1, erkeklerin %67,1°1
isyerinde fikirlerine deger verildigini diisiinmektedir. Bu konudaki cevaplarda

cinsiyet bazinda fark goriilmemistir.

Tablo-27: isyerinde Fikirlere Verilen Onem Bakimindan Karsilastirmalar

Kadin Erkek Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam |Genel Toplam
Grup Yiizde |Yiizde Grup Yiizde |Yiizde Toplam Yiizde
Secgenekler Orani Orani Orani Orani Yiizde Oran1 |Orani
Kesinlikle
16,9% 8,0% 19,2% 10,1% 18,1% 18,1%
Katiliyorum
Katiliyorum 41,5% 19,6% 47,9% 25,4% 44,9% 44,9%
Fikrim Yok 29,2% 13,8% 17,8% 9,4% 23,2% 23,2%
Katilmiyorum 6,2% 2,9% 4,1% 2,2% 5,1% 5,1%
Kesinlikle
6,2% 2,9% 11,0% 5,8% 8,7% 8,7%
Katilmiyorum
Toplam 100% 47,1% 100% 52,9% 100% 100%

Isyerinde fikirlere deger verme degiskeni ile evli ve bekar olma durumuna
gore yapilan karsilagtirmada ise, evlilerin %58,8’1, bekarlarin %66,7’si isyerinde
fikirlerine deger verildigini diistinmektedir. Kasiyerlerin %51°1, reyon sorumlularinin
%66,7’s1, giivenlik gorevlilerinin  %100°l, yoneticilerinse %71,4’1 igyerinde
fikirlerine deger verildigini diisiinmektedir. Bu konudan en fazla sikayet¢i olan grup

kasiyerlerdir.
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Edirne’deki biiyiik aligveris merkezleri ¢alisanlarinin %69,5°1 isyerlerini
“ferah ve konfor diizeyi” a¢isindan yeterli bulmaktadir. Bu sonuca gore ferah ve
konfor diizeyi c¢alisanlarin goziinde iyi derecede yeterlidir ancak ¢ok iyi degildir.
Egitim diizeyine gore ise ilkdgretim mezunlarinin %91°1, lise mezunlarinin %74,7’si,
meslek yiiksek okulu mezunlarinin %58,3’1, fakiilte mezunlarmin % 58,81
isyerlerine ferah ve konfor acisindan yeterli bulmaktadir. Isyerini ferah ve konforlu

bulma memnuniyeti egitim diizeyi arttikca diigmektedir.

Tablo-28: Ferah ve Konfor Diizeyi ve Egitim Seviyesindeki Algilama Farklari

[kogretim Lise M.Y.O. Fakiilte Genel Toplam

Genel
Genel | Topla
Grup | Top. | Grup | Top. | Grup | Top. | Grup | Top. | Toplam | m
Yizde |Yizde| Yiizde |Yizde| Yiizde |Yizde| Yiizde |Yiizde| Yizde |Yiizde

Segenekler Orant |Orani| Orani | Orani| Orani | Orani| Oranmi | Oranmi | Orami | Orani

Kesinlikle

66,7%| 5,8%| 31,0%|15,9%| 25,0%| 6,5%| 35,3%| 4,3%| 33,3%|33.3%
Katiliyorum

Katiliyorum 25,0%| 2,2%| 43,7%]|22,5%| 33,3%| 8,7%| 23,5%| 2,9%| 36,2%)|36,2%

Fikrim Yok ,0%|  ,0% 5,6%| 2,9%| 22,2%| 5,8%| 11,8%| 1,4%| 10,1%|10,1%

Katilmiyorum 83%| 7% 9,9%| 5,1% 83%| 2,2%| 23,5%]| 2,9%| 10,9%]|10,9%

Kesinlikle

,0%|  ,0% 9,9%| 5,1%| 11,1%| 2,9% 59%| 7% 9,4%| 9,4%
Katilmiyorum
Toplam 100%| 8,7%| 100%]|51,4%| 100%]|26,1%| 100%)|12,3%| 100%| 100%

Ucret diizeyi 750 TL.’den az olanlarin %52,5’i, 750-1000 TL. arasinda
olanlarin %79’u, 1000-1250 TL. arasinda olanlarin %69’u, 1250-1500 TL. arasinda
olanlarin %63’1, 1500 TL. ve iizerinde olanlarin %631 isyerlerini ferah ve konforlu
bulmaktadir. Bu sonuca isyerini ferah ve konforlu bulma degiskeni gelir diizeyleri
bakimindan farklilik yaratmamustir. Kasiyerlerin %55,3’1i, reyon sorumlularinin
%95’1, gilivenlik gorevlilerinin 66,9’u, yoneticilerin %60,7’si isyerlerini ferah ve
konfor diizeyi acisindan yeterli bulmaktadir. Isyerinin fiziksel sartlar1 da

denilebilecek bu degiskenden en fazla sikayet eden grup kasiyerler olmustur.
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Ucret diizeyi ¢alisanin konumunu gosterir. Yalnizca organizasyonda degil,
aynt zamanda yakin g¢evre ve toplumdaki diger gruplar arasinda da bu durum
gecerlidir. Ucret diizeyi yeterli degilse ¢alisan1 motive etmek giiglesir. Bu noktadan
hareketle hazirlanan “yaptigim ise gore aldigim iicreti yeterli buluyorum”
degiskeni ile medeni durum karsilastirildiginda evli ve bekarlar arasinda fark
goriilmemektedir. Bekar olanlarin  %40,8°1, evli olanlarinsa %39,2’si iicret diizeyini
yeterli bulmaktadir. Genel toplamda ise ankete katilanlarin %39,1°1 {icret diizeyini
yeterli bulmaktadir. Bu sonuglara gore iicret diizeyi, ¢alisanlarin stres diizeyini asiri

derecede yiikselten bir unsurdur.

Tablo-29: Ucret Diizeyini Yeterli Bulma Farkhliklari

Evli Bekar Diger Genel Toplam
Genel Genel
Grup |Toplam| Grup |Toplam| Grup |Toplam| Toplam |Toplam
Yiizde | Yizde | Yiizde | Yizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yizde
Secgenekler Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani
Kesinlikle
19,6%| 7,2% 13,6%| 8,0% ,0% ,0% 15,2%| 15,2%
Katiliyorum
Katiliyorum 19,6%| 7,2% 27,2%| 15,9% 16,7% , 7% 23,9%| 23,9%
Fikrim Yok 59%| 2,2% 19,8%| 11,6% 50,0%| 2,2% 15,9%| 15,9%
Katilmiyorum 23,5%| 8,7% 14,8%| 8,7% 16,7% , 7% 18,1%| 18,1%
Kesinlikle
31,4%| 11,6% 24,7%| 14,5% 16,7% , 7% 26,8%| 26,8%
Katilmiyorum
Toplam 100,0%| 37,0%| 100,0%| 58,7%| 100,0%| 4,3%| 100,0%| 100,0%

Kasiyerlerin ~ %36,2°si, reyon sorumlularmin = %41,7’si, giivenlik
gorevlilerinin %1°1 ve yoneticilerin %42,9’u iicret diizeyinden memnundur. Bu
sonuca gore iicret diizeyinden en fazla sikayet eden grup giivenlik gorevlileridir.
Alkol kullananlarin %29,6’s1, alkol kullanmayanlarin %41,9’u ve ara sira alkol

kullananlarin %40,5°1 licret diizeyinden memnundur.
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Her isin belli bir sorumluluk ve risk gerektirmesi, onu dogal olarak bir stres
etmeni yapar. Isten beklenen cesitli arzu ve beklentilerin karsilanamamasi durumu,
strese neden olur. Yiiksek is gerilimi ve diisiik is tatmini bireyde stresin onemli
faktorleri arasindadir. Bu durumdan hareketle hazirlanan ‘isyerimde strese girmemi
gerektirecek bir durum yok’ degiskenine ankete katilanlarin %50’si katilmiyorum
ve kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir. Bu sonuca gore igyerleri bash basina

stres yaratict unsur olarak algilanmaktadir.

Tablo-30: Isyerini Stresli Olarak Algilamada FarkhihKlar

Yoneticiler Yonetici Olmayanlar Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Genel Toplam
Grup Yiizde |Yizde Grup Yizde | Yiizde Toplam Yiizde
Segenekler Orani Orani Orami Oram1 | Yiizde Orani1 | Oram
Kesinlikle
7,0% 2,2% 14,7% 10,1% 12,3% 12,3%
Katiliyorum
Katiliyorum 20,9% 6,5% 22,1% 15,2% 21,7% 21,7%
Fikrim Yok 9,3% 2,9% 18,9% 13,0% 15,9% 15,9%
Katilmiyorum 46,5% 14,5% 28,4% 19,6% 34,1% 34,1%
Kesinlikle
16,3% 5,1% 15,8% 10,9% 15,9% 15,9%
Katilmiyorum
Toplam 100% 31,2% 100% 68,8% 100% 100%

Tablo-30’a gore igyerini stresli algilama degiskeni yonetici olanlar ve
olmayanlarda karsilagtirildiginda su sonuca varilmistir. Yonetici olanlarin %27,9’u,
yoneticilik sorumlulugu olmayanlarin  %36,8°1 igyerini stressiz bulmaktadir.
Kasiyerlerin %23,5’1, reyon sorumlularinin %48,3’1, giivenlik gorevlilerinin %171,
isyerini stressiz bulmaktadir. Bu sonuca gore igyerini en fazla rahat bulanlar reyon
sorumlularidir. Sigara kullananlarin %29,2’si, sigara kullanmayanlarin %37,5’1, ara
sira sigara kullananlarin %44,4°1 isyerini stressiz bulmaktadir. Bu sonuca gore
isyerini en fazla rahat bulan grup hi¢ sigara kullanmayanlar ile ara sira sigara

kullananlardir.
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Caligma siiresi onemli bir stres faktoriidiir. Bu varsayimla “giinliik ¢caliyma
siiremden memnunum” sorusu hazirlanmistir. Ankete katilanlarin %44,2°s1 giinliik
calisma siiresinden memnun olmadigini belirtmistir. Buna goére ¢alisma siiresi orta
derecede stres kaynagidir. Tablo-31°e gore giinlilk calisma siiresi degiskeni ile
cinsiyet faktorii karsilastirildiginda ise, kadinlarin %49,2’si1, erkeklerin %46,6’s1

giinliik ¢calisma siiresinden memnun degildir. Cinsiyet bazinda fark bulunamamustir.

Tablo-31: Giinliik Calisma Siiresinden Memnuniyet Farklar

Kadin Erkek Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Genel Toplam
Grup Yiizde | Yiizde | Grup Yiizde | Yiizde Toplam Yiizde
Segenekler Orani orani Orani Oran1 | Yiizde Orani | Orani
Kesinlikle
24,6% 11,6% 21,9% 11,6% 23,2% 23,2%
Katiliyorum
Katiliyorum 16,9% 8,0% 24,7% 13,0% 21,0% 21,0%
Fikrim Yok 9,2% 4,3% 13,7% 7,2% 11,6% 11,6%
Katilmiyorum 27,7% 13,0% 9,6% 5,1% 18,1% 18,1%
Kesinlikle
21,5% 10,1% 30,1% 15,9% 26,1% 26,1%
Katilmiyorum
Toplam 100,0% 47,1% 100,0% 52,9% 100,0%| 100,0%

Sigara igenlerin %47,7’si, sigara igmeyenlerin %43,7’si, ara sira sigara
icenlerin %22,2’si giinliik calisma siiresinden memnun degildir. Giinliik ¢alisma
stiresinden en fazla sikayet eden grup siirekli sigara kullananlardir. Alkol
kullananlarin %33,3’1, alkol kullanmayanlarin %48,6’s1, ara sira alkol kullananlarin
%43,2°s1 giinliik calisma siiresinden sikayet¢idir. Alkol kullanmayanlar giinliik
calisma siiresinden en fazla sikayet eden gruptur. Kasiyerlerin %57’si, reyon
sorumlulariin %41°1, giivenlik gorevlilerinin %66,6’s1, yoneticilerin %24’{ giinliik
calisma siiresinden sikayete¢idir. Giinliik ¢calisma siiresinden en fazla sikayet eden

grup giivenlik gorevlileridir.
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Benimsemenin diger anlami kabuldiir. Bir calisan isyerini benimsedigine
inantyorsa, isini kabullenmis anlamina gelmektedir. Benimsemek ayni zamanda isine
sahip ¢cikmak anlamma da gelir. Isyerini benimsememis olanlar ya da isi ile ilgili
diisiincelerinde belirsizlik olanlar is stresini yogun bigimde yasarlar. Isyerini
benimsemeyip kendini baska yerlere layik gormek uzun vadede kiside gerilim
yaratir. Bu varsayimlarla “isyerimi benimsedim buraya ait oldugum
inancindayim” sorusu hazirlanmistir. Tablo-32’de egitim diizeyinin is ortamini

benimseme agisindan yarattig farkliliklar gosterilmektedir.

Tablo-32: Is Ortamimi Benimseme Acisindan Algilama Farklar

Meslek Yiiksek
[kdgretim Lise Okulu Fakiilte Genel Toplam
Secenekler Grup|Toplam| Grup|Toplam| Grup|Toplam| Grup|Toplam

Toplam|Toplam
Yiizde| Yiizde| Yiizde| Yiizde| Yiizde| Yiizde| Yiizde| Yiizde

Orani| Orani| Orani| Orani| Orani| Orani| Orani| Oram

Oran| Oran

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum 25,0%| 2,2%| 35,2%| 18,1%| 47,2%| 12,3%| 23,5%| 2,9%| 37,0%| 37,0%

58,3%| 5,1%| 49,3%| 25,4%| 25,0%| 6,5%| 29,4%| 3,6%| 40,6%| 40,6%

Fikrim Yok 8,3% 7% | 8,5%|  4,3%| 13,9%| 3,6%| 29,4%| 3,6%| 12,3%| 12,3%
Katilmiyorum ,0% 0%|  42%| 2,2%| 5,6%| 1,4%| 5,9% %) 43%| 4.3%
Kesinlikle

8,3% % | 2,8%|  1,4%| 83%| 2,2%| 11,8%| 1,4%| 5,8%| 5,8%
Katilmiyorum
Toplam 100%| 8,7%]| 100%| 51,4%| 100%)| 26,1%| 100%| 12,3%| 100%| 100%

Tablo-32’ye gore, ilkogretim mezunlarmin %83,3’1, lise mezunlarinin
84,5’1, meslek yiiksek okulu mezunlarinin %72,2si, fakiilte mezunlarinin %52,9°u
isyerini benimsediklerini belirtmistir. Isyerini benimseme egitim diizeyi bazinda fark
yaratmaktadir. Bu grup igerisinde isyerini en fazla benimseyen grup lise
mezunlaridir. Isyerini ait olma duygusunu en az hisseden grupsa fakiilte
mezunlaridir. Ayni degisken cinsiyet bazinda incelendiginde kadinlarin %84°1,
erkeklerinse %70’1 kendilerini isyerlerine ait hissetmektedir. Ait olma duygusu

cinsiyet agisindan da fark yaratmaktadir.
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Orgiitlerde duygusal sorunlarm temel nedeni kisinin 6zel ve is yasamindaki
kayiplara bagl olarak olusan iiziintiilerdir. Kaybetme duygusu denilen bu durum is
hayatinin en 6nemli stres kaynaklarindan bir tanesidir. Bu olumsuz duygu, ¢alisanin
isine odaklanmakta giicliik ¢ekmesine, unutkanlik yasamasina ve karar almakta
glicliik cekmesine sebep olabilir. Bu varsayima gore hazirlanan “basarisiz oldugum
zaman pek fazla iizerinde durmuyorum” degiskeni, cinsiyet bazinda ele
alindiginda su sonuca varilmistir. Kadinlarin %72’si, erkeklerin %58’1 basarisizlik
korkusu duyduklarini belirtmistir. Isyerinde basarisiz olma korkusu cinsiyet bazinda

fark yaratmaktadir.

Tablo-33: Basarisizhk Korkusu Farkhhklar:

Kadin Erkek Genel Toplam
Toplam Toplam Toplam
Grup Yizde | Yizde | Grup Yiizde | Yiizde | Grup Yizde | Yizde
Segenekler Orani Orani Orani Orani Orani Orani
Kesinlikle
10,8% 5,1% 13,7% 7,2% 12,3% 12,3%
Katiliyorum
Katiliyorum 9,2% 4,3% 13,7% 7,2% 11,6% 11,6%
Fikrim Yok 7,7% 3,6% 13,7% 7,2% 10,9% 10,9%
Katilmiyorum 44,6% 21,0% 31,5% 16,7% 37, 7% 37, 7%
Kesinlikle
27,7% 13,0% 27,4% 14,5% 27,5% 27,5%
Katilmiyorum
Toplam 100,0% 47,1% 100,0% 52,9% 100,0%| 100,0%

Ayni degisken igyerindeki ¢alisma gruplarina gore incelendiginde su sonuca
varilmistir. Isyerindeki kasiyerlerin %61°i, reyon sorumlularinin %60’1, giivenlik
gorevlilerinin  %66’s1, ve yoneticilerin %382’si isyerinde basarisizlik korkusu
yasadiklari1 belirtmigtir. Bu sonuca gore isyerinde basarisiz olma korkusu,
isyerindeki gorevler bazinda fark yaratmaktadir. Basarisizlik korkusunu en fazla
hisseden grup yoneticilerdir. Cocuk sayis1 bakimindan ise, hi¢ ¢cocugu olmayanlarin
%72’s1, 1 ¢ocugu olanlarinsa %51°1 is yerinde basarisiz olma duygusu tagimaktadir.

Cocuk sahipligi igsyerinde basarisiz olma korkusu bakimindan fark yaratmaktadir.
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Is hayatinda basarili olabilmek igin, hafta i¢inde yiiklenilen stresten, izin
giinlerinde kurtulmak gerekir. Bu amacla “izin giinlerini dinlenmek icin yeterli
buluyorum” anket sorusu hazirlanmigtir. Bu soruya verilen cevaplar sdyledir:
Ankete katilanlarm %39’u izin giinlerini yeterli bulmamaktadir. Izin giinleri orta
derecede stres kaynagidir. Evlilerin %49°u, bekarlarin %35’1 izin gilinlerinden
sikayet¢idir. Bu sonuca gore izin gilinlerinden memnun olma bakimindan medeni

durum fark yaratmaktadir.

Tablo-34: izin Giinlerini Yeterli Bulma Farklari

Evli Bekar Diger Genel Toplam

Genel Genel
Grup |Toplam| Grup |Toplam| Grup |Toplam| Toplam |Toplam
Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde | Yiizde

Segenekler Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani Orani

Kesinlikle

Katil 19,6%| 7,2% 16,0%| 9,4% 16,7% 7% 17,4%| 17,4%
atiliyorum

Katiliyorum 25,5%| 9,4% 44.4%| 26,1% 33,3%| 1,4% 37,0%| 37,0%

Fikrim Yok 59%| 2,2% 3, 7% 2,2% 50,0%| 2,2% 6,5%| 6,5%

Katilmiyorum 13,7%| 5,1% 22,2%| 13,0% ,0% ,0% 18,1%| 18,1%

Kesinlikle

Katil 35,3%| 13,0% 13,6%| 8,0% ,0% ,0% 21,0%| 21,0%
atilmiyorum

Toplam 100,0%| 37,0% 100,0%| 58,7% 100,0%| 4,3% 100,0%| 100,0%

Kasiyerlerin %53’1, reyon sorumlularinin ise %35’1, glivenlik gorevlilerinin
%33’ii, yoneticilerinse %251 izin giinlerinden sikayetcidir. Izin giinleri degiskeni
isyerindeki ¢alisma gruplart bakimindan fark yaratmaktadir. izin giinlerinden en
fazla sikayet eden grup kasiyerlerdir. Ayrica isyerinde kendi gorevleri disinda
yoneticilik sorumlulugu olanlarin %27’si, yoneticilik sorumlulugu olmayanlarinsa
%44’{i izin giinlerinden sikayet etmektedir. Izin giinleri degiskeni y®neticilik
sorumlulugu bakimindan fark yaratmaktadir. izin giinlerinden en fazla sikayet eden

grup yonetici sorumlulugu olmayanlardir.
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Calisanlar i¢in is hayatin1 anlamli bulmak isterler. Harcanan cabalar1 bir
anlam tagimalidir. Bu anlam olmadig1 zaman, is stresini yasamak ka¢inilmazdir. Bu
diisiincelerle “is hayatim1 anlamh buluyorum” sorusu hazirlanmistir. Ankete
katilanlarin %74’ is hayatin1 anlamli bulmamaktadir. Edirne’deki biiylik aligveris
merkezlerinde ¢alismak, burada gorev yapanlar i¢in olduk¢a anlamlidir. Is hayatim
anlamli bulma degiskeni is degisikligi sayilarina gore incelendiginde ise, 1 igyeri
degistirenlerin %66°s1, 2 isyeri degistirenlerin %72’si, 3 igyeri degistirenlerin %79’u,
4 igyeri degistirenlerin %711, 5 ve iizeri igyeri degistirenlerin %70’1 yaptiklar1 isi
kendileri i¢in anlaml1 bulmaktadir. Is hayatin1 anlamli bulma degiskeni ¢alisanlarin

hayatlarindaki toplam is degisikligi sayilar1 bakimindan fark yaratmamistir.

Tablo-35: is Hayatim Anlamh Bulma Farklar

5 ve Uzeri Genel
1 igyeri 2 Isyeri 3 Isyeri 4 igyeri Isyeri Toplam
Grup Yiizde | Grup Yiizde | Grup Yiizde | Grup Yiizde | Grup Yiizde| Toplam
Segenekler Orani Orani Orani Orani Orani Yiizde Orani
Kesinlikle
47,4% 19,4% 23,7% 33,3% 41,7% 30,4%
Katiliyorum
Katiliyorum 31,6% 52,8% 55,3% 38,1% 29,2% 44.2%
Fikrim Yok 5,3% 5,6% 5,3% 14,3% 12,5% 8,0%
Katilmiyorum 5,3% 5,6% 2,6% 9,5% 16,7% 7,2%
Kesinlikle
10,5% 16,7% 13,2% 4,8% ,0% 10,1%
Katilmiyorum
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Is hayatinin anlamli bulma degiskeni ¢alisma gruplarma gore incelendiginde
su sonuca varilmistir. Kasiyerlerin %74°1, reyon sorumlularinin %73’1i, yoneticilerin
%751 ve giivenlik gorevlilerinin %66°s1 is hayatin1 anlamli bulmaktadir. Is hayatmi

anlamli bulma degiskeni isyerindeki ¢aligsma gruplar1 bakimindan fark yaratmamigtir.
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Organizasyonlardaki giiven ortami, olumlu duygular, saglikli iligkiler ve
huzurlu bir ortami da beraberinde getirir. Gliven duygusu yiiksek oldugunda insanlar
sorunlar1 daha kolay c¢ozer ve engelleri kolay asar. Giliven duygusu diisiik
oldugundaysa, insanlar gercekte var olmayan engelleri gorir ve kendilerini
olumsuzluga kosullandirirlar. Bu varsayimlardan hareket edilerek “yoneticilerime
giivenebilecegime inamiyorum” anket sorusu hazirlanmistir. Bu soruya verilen
cevaplar sOyledir: Ankete katilanlarin %72’si yoneticilerini giivenilir bulmaktadir.

Calisma ortamut i¢in gerekli olan giiven duygusu iyi derecede saglanmustir.

Tablo-36: Giiven Algis1 Farkhiliklar:

Reyon
Kasiyer Sorumlusu Giivenlik Yonetici | Genel Toplam
Grup Yiizde | Grup Yiizde | Grup Yiizde | Grup Yiizde |Genel Toplam
Secgenekler Orani Orani Orani Orani Yiizde Orani
Kesinlikle Katiliyorum 29,8% 53,3% 66,7% 17,9% 38,4%
Katiliyorum 40,4% 28,3% 33,3% 35,7% 34,1%
Fikrim Yok 10,6% 5,0% ,0% 21,4% 10,1%
Katilmiyorum 6,4% 13,3% ,0% 10,7% 10,1%
Kesinlikle
Katilmiyorum 12,8% ,0% ,0% 14,3% 7.2%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-36’ya gore giiven duygusunun ¢aligma gruplarindaki sonuglart soyle
%831, %681,

gorevlilerinin %100’ ve yoneticilerin %53’ bir iist yoneticilerini glivenilir

gergeklesmistir.  Kasiyerlerin reyon sorumlularinin giivenlik

bulmaktadir. Yoneticilerine giiven duyma degiskeni isyerindeki gorevler bazinda
fark yaratmaktadir. Yoneticilerine en fazla giivenen kesim giivenlik gorevlileridir.
Giliven duygusunu en az yasayan kesim ise reyon sorumlularidir. Ayni degisken is
tecriibesi acisindan incelendiginde; 1 isyeri degistirenlerin %781, 2 isyeri
degistirenlerin %80’1, 3 isyeri degistirenlerin %64°1, 4 isyeri degistirenlerin %76’s1,

5 ve lizeri igyeri degistirenlerin %62’si isyerinde yoneticilerine giivenmektedir.
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Parasal sorunlar ¢ogu kisi i¢in stres kaynagidir. Parasal sorunlarini halletmis
kisilerinse stres diizeyleri daha asagilardadir. Bu nedenle “parasal sorunumun
olmadigim diisiiniiyorum” yargis1 anket sorusu olarak hazirlanmigtir. Bu soruya
verilen cevaplardan elde edilen sonuclart soyle 6zetleyebiliriz: Ankete katilanlarin
%34,8’1 parasal sorunu oldugunu diisiinmektedir. Ankete katilanlarin %44,9°u ise
parasal sorunu olmadigini diisiinmektedir. Ankete katilanlar arasinda parasal sorunu

olmayanlar cogunluktadir.

Tablo-37: Parasal Sorunlar1 Algilama Farklan

Evet Hayir Ara Sira Genel Toplam
Grup Yiizde Grup Yiizde Grup Yiizde Toplam Yiizde
Secenekler Orani Orani Orani Orani

Kesinlikle Katiltyorum 14,8% 18,9% 18,9% 18,1%
Katiliyorum 33,3% 25,7% 24.3% 26,8%
Fikrim Yok 14,8% 21,6% 21,6% 20,3%
Katilmiyorum 14,8% 17,6% 16,2% 16,7%
Kesinlikle Katilmiyorum 22.2% 16,2% 18,9% 18,1%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Parasal sorunlar degiskeninin alkol kullanma durumuna gore
incelenmesinde su sonuca varilmistir. Alkol kullananlarin  %48,1°1, alkol

kullanmayanlarin %44,6’s1, ara sira alkol kullananlarin %43’ parasal sorunu
olmadigint belirtmigtir. Parasal sorun degiskeni alkol kullanma durumuna gore
incelendiginde fark goriilmemistir. Ayni durum sigara kullanma durumunda da
farklilik yaratmamistir. Sigara kullananlarin %43°1, sigara kullanmayanlarin %46°’s1
ve ara sira kullananlarin %44°i parasal sorunu olmadigini diisiinmektedir. Parasal
sorun degiskeni sigara kullanma durumuna gore farklilik yaratmamistir. Kasiyerlerin
%44°1, reyon sorumlularinin %40’1, glivenlik gorevlilerinin %66’s1, yoneticilerin
%353’10 parasal sorunu olmadigini belirtmistir. Parasal sorun degiskeni c¢alisma
gruplarinda fark yaratmistir. Parasal sorunu oldugunu en fazla diisiinenler reyon

sorumlularidir.
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Baski hak ve ozgiirliiklerin kisitlanarak zor altinda bulunma durumudur.
Isyeri baskis1 ise calisanlarin hareketlerinin belli bir amaca ydnlendirilmesindeki
giicliiklerden kaynaklanmaktadir. Isyeri baskisinda yéneticilerin tutumlar: da
etkendir. Ayrica c¢alisanlarin kisisel oOzellikler de isyerinde baskisinin agiri
hissedilmesine sebep olabilir. Isyeri baskisini dlgmek i¢in, “isyerinde kendimi baski
altinda hissetmiyorum” sorusu hazirlanmistir. Ankete katilanlarin %50’si igyeri
baskisini hi¢ hissetmedigini, %18,1’i orta derecede hissettigini belirtmistir. Isyeri
baskist hissedenlerin oranmi ise %31,9’dur. Bu sonuca gore igyeri baskisi orta

derecede stres kaynagidir.

Tablo-38: isyeri Baskisim Hissetme Farkhliklar

Kadin Erkek Genel Toplam

Segenekler Grup Yiizde Orant | Grup Yiizde Orani Yiizde Orani

Kesinlikle Katiliyorum 23,1% 20,5% 21,7%
Katiliyorum 27,7% 28,8% 28,3%
Fikrim Yok 16,9% 19,2% 18,1%
Katilmiyorum 23,1% 19,2% 21,0%
Kesinlikle Katilmiyorum 9,2% 12,3% 10,9%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo-38’e¢ gore kadinlarin %350’si, erkeklerin %49’u isyerinde kendini
baski altinda hissetmemektedir. Isyeri baskis1 cinsiyet bazinda farklilik
yaratmamistir. 20 yas alt1 ¢alisanlarin %50’si, 20-30 yas grubunda olanlarin %57si,
31-40 yas grubunda olanlarin %35,1°1, 41-50 yas grubunda olanlarin %20’si, 51 yas
ve iistiindekilerin %50’si isyerinde kendini baski altinda hissetmemektedir. Isyeri
baskist yas gruplarinda farklihik yaratmustir. Isyeri baskisini en fazla hisseden grup
31-40 ve 41-50 yas arasindaki ¢alisanlardir. Kendisini en az baski altinda hissedenler
ise 20 yas alti ve 20-30 yas arasindaki calisanlardir. Yoneticilik sorumlulugu
olanlarin %39,6’s1 is baskis1 hissederken yoneticilik sorumlulugu olmayanlarin
%281 1s baskisim1 hissetmektedir. Bu sonuca gore yoneticilik sorumlulugu olanlar,

yoneticilik sorumlulugu olmayanlara gore is baskisini daha fazla hissetmektedir.
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Grup tyeleri arasinda birbirine destek olunmasi isyerlerinde yiiksek
performans elde edilmesini saglayan 6zelliklerdendir. Bu varsayimdan hareket
edilerek “isyerimde arkadaslarimdan moral acindan destek goriiyorum” sorusu
hazirlanmistir. Ankete Kkatilanlarin %10°u arkadaslarindan moral agidan destek
gérmedigini, %731 ise moral agisindan destek gordiiglinii belirtmistir. Buna gore

arkadas ve moral destegi is stres diizeyi agisindan iyi derecededir.

Tablo-39: isyerindeki Sosyal Destegi Algilama Farklar

Yoneticiler Yonetici Olmayanlar Genel Toplam
Genel
Toplam Toplam Genel Toplam
Grup Yiizde | Yiizde | Grup Yiizde | Yiizde Toplam Yiizde
Segenekler Orani Orani Orani Oran1 | Yiizde Orani | Orani
Kesinlikle
25,6% 8,0% 35,8% 24,6% 32,6% 32,6%
Katiliyorum
Katiliyorum 51,2% 15,9% 36,8% 25,4% 41,3% 41,3%
Fikrim Yok 16,3% 5,1% 15,8% 10,9% 15,9% 15,9%
Katilmiyorum 4,7% 1,4% 10,5% 7,2% 8,7% 8,7%
Kesinlikle
2,3% , 1% 1,1% , 7% 1,4% 1,4%
Katilmiyorum
Toplam 100% 31,2% 100% 68,8% 100% 100%

Tablo-39’a gore, yoneticilerin %76’s1, yonetici olmayanlarin %72’si
isyerinde moral acidan arkadaslarindan destek gordiigiinii belirtmistir. Isyerinde,
arkadaslarindan moral acidan destek goreme degiskeni yoneticilik sorumlulugu
olanlar ile yoneticilik sorumlulugu olmayanlar arasinda fark yaratmamustir.
Kasiyerlerin %65°1, reyon sorumlularinin %77’s1, giivenlik gorevlilerinin %1001,
yoneticilerin %75°1 isyerinde arkadaslarindan moral acidan destek gordiigiini
belirtmistir. Bu sonuca gore isyerinde arkadaslarindan moral agidan destek gorme
degiskeni is gruplar1 bazinda farklilik yaratmistir. Is gruplari arasinda sosyal destek
en fazla giivenlik gorevlileri arasinda vardir. Sosyal destegin en az oldugu grupsa

kasiyerlerdir.
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SONUC VE ONERILER

Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren MIGROS, KIPA, KiLER gibi biiyiik
aligveris merkezlerinde yaklasik olarak altmis bes bin kisi c¢alismaktadir. Bu
merkezlerin en belirgin 6zelligi her glin ¢ok sayida kisinin aym1 anda ziyaret
edebilecegi, aligveris yapabilecegi ve eglenebilecegi yerler olmalaridir. Bu yap,
dogal olarak, bu merkezlere akin eden miisterilere yogun hizmet verilmesini
gerektirmektedir. Edirne gibi kiiclik sehirlerde bile, bir aligveris merkezini ziyaret
edenlerin sayis1 giin igerisinde ii¢ bin kisiye kadar ¢ikmaktadir. Istanbul’daysa bu
ziyaretci sayilart milyonlarla ifade edilmekte, sadece ¢alisan sayist bile on binli
rakamlara ulagmaktadir. Bu kadar ¢ok kisinin isteklerini kargilamak, satis sonrasi
sorunlarin1  gidermek, onlara zamaninda mal tedarik etmek ve miisteri
memnuniyetlerini saglamak sektor calisanlarina biiyiik sorumluluklar yiiklemektedir.
Bu sorumluluklar, personelin is stresini yiiksek diizeylere ¢ikarmaktadir. Biiyiik
aligveris merkezlerindeki iiriin ¢esitliligi sayilamayacak kadar coktur. Bu tip
yerlerde; otomobil lastiginden, bilgisayar yedek pargasina, deniz liriinlerinden, ev
arag gereglerine kadar her seyi bulmak miimkiindiir. Bu kadar iiriin ¢esidini reyonlara
tagimak, tanzim etmek, satis sonrasi miisteri sikayetlerini dinlemek ve sorunlarina
care bulmak, smirli sayidaki market calisanlarinin omuzlar iizerindedir. Yogun
hizmet gerektiren bu sektoriin personel sorunlarinin olmadigini diisiinmek neredeyse
imkansizdir. Bu sektérdeki oncli firmalarin yonetim politikalar1 genellikle bu
sorunlara degil miisteri memnuniyetine odaklanmis goriinmektedir. Bu tip yerlerde
calismanin sonucu personelde olusan olumsuz davranislarin stresle ¢ok yakindan
ilgisi vardir. Bir baska deyisle, personeldeki stres diizeyi; is devamsizligi, is¢i devri,
1$ tatminsizligi ve is basarisizligiyla birebir iligkilidir. Arastirmaya konu olan biiyiik
aligveris merkezlerinde ¢alisan personelin is stresi, belirli bir seviyede tutuldugu
takdirde faydalidir. Is stresi, tamamen ortadan kaldirilmamalidir. Makul bir stres
seviyesi oOrgiitsel etkililigi saglamak icin her zaman gereklidir. Stres kaynaklarinin
tamamen ortadan kaldirilmasi ile olusacak rahatlama duyusu, piyasa kosullarindan
geri kalmayi, rekabet avantajini kaybetmeyi beraberinde getirebilir. Cilinkii bu tiir

yerlerin sayis1 her gecen giin hizla artmaktadir.
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Kariyer olanaklari, ¢alisanin isinden tatmin olmasi i¢in olduk¢a 6nemli bir
konudur. Arastirma sonucunda biiyiik alisveris merkezlerindeki calisanlarin kariyer
beklentilerinin yeterince karsilanmadigl ortaya ¢ikmustir. Calisanlar, is tecriibeleri
arttikca dogal olarak organizasyondaki statiilerinin de artmasini beklemektedirler. Bu
tip kariyer beklentilerini karsilamak icin personelin organizasyon icindeki
yiikselmesinin en bastan planlanmasi gerekmektedir. Bu tiir beklentilerin
karsilanmasi i¢in organizasyondaki gorevlerde kademeli olarak yiikselme sansi da
taninmalidir. Ayrica personelin yetenekleri tespit edilmeli ve bu yetenekleri
gelistirmek icin egitim faaliyetleri diizenlenmelidir. Satis, pazarlama, Orgiitsel

davranis ve stres yonetimi konularinda verilecek egitimler bunlara 6rnek olabilir.

Aragtirma sonucunda Dbiiyiik aligveris merkezlerinde ¢alisanlarin s
arkadaslarin1 rakip olarak gordiikleri ortaya ¢ikmustir. Is ortaminda calisanlar
arasinda igbirligi ortaminin olmasi, rekabet ortamina gore daha ¢ok arzu edilen bir
durumdur. Yapilan arastirmalar kendi aralarinda isbirligi icindeki c¢alisanlarin
performanslarinin rekabet icinde olanlara gore daha c¢ok yiikseldigini ortaya
koymustur. Bunun sebebi isbirligi i¢cindeki gruplarda koordinasyonun daha kolay

saglanmasi ve kisiler arasinda kazan-kazan felsefesinin hakim olmasidir.

Kisilik yapilar strese girmeyi etkilemektedir. Stresli durumlar atlatmak igin
cevreden yardim almak gerekir. Cevreden gelecek sosyal destek, stresli durumlari
atlatmada oldukca Onemli yararlar saglamaktadir. Arastirma sonucunda kasiyerlerin
diger calisanlara gore iceddniik kisilikte olduklari ortaya ¢ikmustir. Icedoniik kisilik
yapist disaridan gelecek sosyal desteklere kendisini kapatmistir. Kasiyer gorevinde
calisanlarin kisa siirelerle de olsa isyerindeki degisik ¢alisma gruplarinda gorev

almalar1 yasadiklar1 bu gerilim ve yalnizlik duygusunu azaltabilir.

Arastirma sonucunda biiyiik aligveris merkezlerinde c¢alisanlarin is stresini
ylukseltecek ol¢iide basarisizhik korkusu yasadiklar ortaya ¢ikmistir. Calisanin isine
odaklanmakta giicliik ¢cekmesinin, unutkanlik yasamasinin ve karar almakta giigliik

¢cekmesinin nedeni bu duygudur. Bu duygudan etkilenme diizeyi, igyerindeki
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gorevler agisindan incelendiginde farklilik bulunmamustir. Isyerinde ¢alisan her grup,
bu duyguyu aynmi oranda yasamaktadir. Bu duygunun is stres diizeyini asiriya
yiikseltmemesi i¢in, personelin gorevinde hayal ettigi diizeye ulasmasinin 6niindeki
engelleri agmasina yardim edilmelidir. Bu konuda insan kaynaklar1 yoneticilerine

diisen gorevler daha fazladir.

Is giivencesi, calisanin gorevinde kendisini giivende hissetmesidir.
Adaletsiz isten ¢ikarmalar bu duyguyu zedelemektedir. Arastirma sonucunda,
yoneticilik sorumlulugu tasiyanlarin, yonetici sorumlulugu tasimayanlara gore, bu
konuda, daha endiseli olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Personel idare etmenin disinda
bir¢cok gorevi olan yonetici gruba uygulanan politikalar esnek olmali, ceza yerinde
odiil sistemi uygulanmalidir. Aragtirma sonucunda, genel is giivencesinin diginda,
personelin kendi arasindaki giiven duygusunun da yeterli diizeyde olmadigi ortaya
cikmistir. Personel gruplart igerisindeki bu tiir giivensiz ortamlarin olusmamasina

0zel dnem verilmelidir.

Kararlar alinirken konuyla ilgili personelin fikrinin alinmamasi is stres
diizeyini arttiran etkenlerdendir. Arastirma sonucunda personel fikirlerine yeterince
onem verilmedigi ortaya ¢ikmistir. Oysaki miisteri ile birebir iliski igerisinde olan
onlardir. Personelin fikirlerini 6zgiirce aciklayabildigi ve bu fikirlerinden zarar
gormedigi bir organizasyon yapisi olusturmaya o6zen gosterilmelidir. Ayrica
ozellikle kasiyer gorevindeki kisilerin, bu konudan, digerlerine gbére daha fazla
sikayetci oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kasiyerlerin igle ilgili diisiinceleri

digerlerine gore daha fazla dinlenmelidir.

Isyerindeki fiziksel sartlar is stresini arttiran Onemli etkenlerdendir.
Arastirma sonucuna gore fiziksel sartlardaki beklentiler egitim diizeyi arttikca dogru
orantilt olarak artmaktadir. Fiziksel sartlar is ortamimnin maddi boyutunu
olusturmaktadir: Isi, 151k, havalandirma ve mekan rahatligi gibi alt faktorlerden
meydana gelir. Personel, 0Ozellikle c¢alisma aralarindaki dinlenme siirelerini

gecirecekleri mekanlarin yeterli olmamasindan sikayetcidir. Is ortamlar1 sadece
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miisteri odakli tasarlanmamali, personelin ihtiyaglarina da 6zen gosterilmelidir. Is
ortaminin bulundugu ¢evrede, yesil alan diizenlemeleri yapilarak calisma ortami
daha ferah bir hale getirilebilir. Ayrica bu konu ile iliskili olarak, ¢alisanlarin igyerini
genel olarak stresli bulduklar1 sonucu ortaya ¢ikmustir. Isyeri stresinden en fazla
sikayet eden grup reyon sorumlularidir. Bu stres kaynagini1 6nlemek i¢in is stresinden

kurtulmay1 saglayacak mekanlarin ve olanaklarin arttirilmasinda 6nem verilmelidir.

Giinliik calisma siiresi, biiyiik aligveris merkezleri calisanlarinin is stresini
azaltmada {izerinde durulacak 6nemli bir konudur. Bu sektorde, giinliik calisma
siiresinin bazen oniig-ondort saate kadar ¢iktigi ve fazla mesai licretlerine de 6nem
verilmedigi ortaya ¢cikmistir. Giinliik ¢aligma siiresinin sinirlarinin asilmasi ile giin
icerisinde yliklenilen is stresi bir sonraki giine tasinmaktadir. Stresten kurtulmak i¢in
calisanlarin bir miktar toparlanma zamanina ihtiyact vardir. Stresin asir1 boyutlara
ulagmasinin nedeni kiginin gilin igerisinde yliklendigi stres ylkiinii iizerinden
atamamasidir. Ayrica izin giinlerindeki diizensizlik te bir baska stres etkenidir. izin
giinlerinden en fazla sikayet eden kesim kasiyerlerdir. Bu stres kaynagi probleminin
¢Oziimii i¢in giinlik ¢alisma siireleri, fazla mesai iicretleri ve izin gilinleri yeniden

diizenlenmelidir.

Arastirma sonucunda biiyiik aligveris merkezlerinde is baskisinin stres
kaynag1 oldugu ortaya ¢ikmustir. Isyeri baskisini en fazla hisseden grup orta yas diye
tabir edilen 30 ile 50 yas arasindaki gruptur. Is baskisi, etkili ¢alisma ortamimi
olugmasint engellemektedir. Bunun sebebi, is ortaminda c¢alisanlarin hak ve
Ozgiirliiklerinin asir1  kisitlanmast  ve c¢alisam1 zor altinda bulundurulmasidir.
Organizasyonlardaki bu tip baskili ortamlar, ¢alisanlarda olumsuz tepkilerin
gelismesine sebep olmaktadir. Is baskisinin, cahisanlardaki tepkileri; isin
yavaglatilmasi, kaynaklarin kotii  kullanilmasi, kaliteye Ozen gosterilmemesi,
iliskilerde sayg1 ve nezaketin kaybolmasi seklindedir. Is baskisi, bir dlciiye kadar
gerekli olsa da bunun diizeyinin ¢alisani asir1 strese sokacak seviyede olmamasina
Ozen gosterilmelidir. Ayrica orta yas kesim is baskisin1 daha fazla hissettiginden

onlara diger yas gruplarina oranla daha esnek davranilmalidir.
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Miisteri istekleri ve sikayetleri biiyiik alisveris merkezi caliganlarini agiri
olumsuz strese sokan etmenlerden bir tanesidir. Arastirma sonucunda miisterilerin
calisanlara karst hosgoriili davranmadiklart sonucu ortaya ¢ikmistir. Miisteri
sikayetleri ortaya ¢ikmadan onlem almak gereklidir. Ayrica galiganlara miisterilere

kars1 nasil davranmalar gerektigi konusunda egitim verilmelidir.

Arastirma sonucunda calisanlarin yaptig1 ise gore aldiklar {icreti yeterli
bulmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu stres kaynaginin ¢6ziimii i¢in iicret sistemi yeniden
diizenlenmelidir. Caliganlar arasindaki ig ve iicret dengesinin adil dagilimima 6zen
gosterilmelidir. Bunun da oOtesinde bireyin T{creti ile yasam masraflarinin

bagdastirilmasi1 gerekmektedir.

Rol belirsizligi, basli basma stres kaynagidir. Arastirma sonucunda
calisanlarin iglerinde rol belirsizligini yasadiklar1 ortaya ¢ikmigtir. Caligma siirecinde
gorev tanimlarinda yer alan rollerin disina ¢ikilmakta bu da ¢alisanlarin is stresini
olumsuz yonde etkilemektedir. Rol belirsizligine 6nlemek icin genel bir gérev tanimi

yapilmal1 ve bu tanimin digina ¢ikilmamalidir.

Organizasyonlarda birden fazla kisiye kars1 sorumlu olmak, asir1 stresin
nedenlerindendir. Arastirma sonucunda personelin bu durumu yasadifi ortaya
cikmistir. Yoneticiler, kendi aralarindaki gorev alanlarini ihlal ederek, birbirlerinin
personeline direktif vermektedir. Bunun calisanda yarattigi etki isinde karisiklik

yasamasidir.

Arastirma sonucunda calisanlarin ig disindaki faaliyetlere yeterince dnem
vermedigi ortaya ¢ikmustir. Is stresinin atmak igin is disindaki; dinlenme, hobiler,
geziler ve sosyal faaliyetlere zaman ayirmak gereklidir. S6z konusu sektdrde
caliganlarin yasam anlayisinin bu tlir faaliyetleri goz ardi ettigini sOylemek
miimkiindiir. Personel kisilik yapilari, bu konuda strese olduk¢a yatkin
goziikkmektedir. Bu tip kisilerden olusan organizasyonlardaki stres diizeyini azaltmak

icin sosyal faaliyetlerin nitelik ve sayisinin arttirilmasina 6zen gosterilmelidir.
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Is stresi, is disindaki ortamdan da kaynaklanabilir. Isyerine ulasim da bu
etmenlerden bir tanesidir. Stres diizeyi en ¢ok is yerine ulasim ve isyerinden doniis
sirasinda ylikselmektedir. Arastirma sonucunda is yerine ulagimin calisanlar bir

problem oldugu ortaya ¢ikmustir. Isyerine ulasim olanaklar1 yeterli diizeyde degildir.

Yonetici tipleri i stresini arttiran 6nemli bir etmendir. Yoneticiler kabaca
otoriter ve demokratik yapili olarak ikiye ayrilabilir. Genel kabul goren goriise gore
organizasyonlarda bu iki davranis bi¢cimi de zaman zaman kullanilabilmektedir.
Arastirma sonucuna gore sOz konusu sektdrde her iki kisiden biri ydnetici
baskisindan sikayet etmektedir. Yonetici tutumlari bash basina stres kaynagidir. Bu
stres kaynaginin c¢oziimii icin yoneticilerin kendilerini isin merkezi olmaktan
cikarmalar1 gerekir. Is merkezi olabildigince calisanlara devredilmelidir. Orgiit
politikasi, personelin zorunlu davraniglar sergilemesini degil, goniillii davranis
sergilemesi icin calisirsa, oOrgiitsel hedeflere ve amaclara ulagsmak daha kolay
gerceklesebilir. Personelin isten dolayr duyacagi tatmin duygusu da bu sayede

yiikselebilir.

Arastirma sonucuna gore Edirne’de biiytlik aliveris merkezlerinde ¢alisanlar
iilkede yasanan sorunlar kendileri i¢in stres unsuru olarak gérmektedir. Bu sonuca
gore iilke sorunlar1 ¢alisanlar igin olduk¢a onemlidir. Ulkedeki pozitif gelismeler
calisanlarin moral seviyesini dogrudan etkilemektedir. Bir baska deyisle iilke adina

yasanacak ilerlemeler ¢alisanlarin moraline dogrudan etki etmektedir.

Isleri uzun siirede ve zaman kaygis1 tasimadan yiiriitmek gerilimi azaltir. Is
yaparken zaman baskilar1 duymaksa ise is stresini arttirmaktadir. Arastirma
sonucunda calisanlarin isleri yetistirme telasini yogun sekilde yasadiklar1 ortaya
cikmigtir. Bu problem is ve gorev dagilimlari yeniden diizenlenerek c¢oziilebilir.
Ayrica, bazi ¢caligma gruplarina diisen asir1 rol yiikii azaltilarak ta zaman baskilarinin

Oniine gegilebilir.
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Bir isin her zaman kusursuz olmasina c¢alismak kiside stres yaratabilir.
Kusursuzluk arayan kisiler, kendilerini gereksiz gerginlige siiriiklemektedir.
Arastirma sonucuna gore kusursuzluk kaygilari gerilim yaratici bir etken olarak
ortaya ¢cikmistir. Bu durumu agma i¢in ¢alisma sistemleri, igletme amaglarini en
uygun diizeyde karsilayacak nitelikte olmalidir. Calisanlardan asir1 efor gerektiren,

miikemmel isler beklenmemelidir.

Kisinin kendisi ile ilgili olmayan sorunlar iizerinde diisiinmesi gereksiz is
yiikil yaratan ve stres doguran bir etkendir. Arastirma sonuglarina gore kendisi ile
ilgili olmayan konular iizerinde diisiinmek stres kaynagi olarak ortaya ¢ikmustir.
Bu tiir hi¢cbir fayda getirmeyen konular iizerinde diisinmek ise karsi
konsantrasyonun da kaybolmasina neden olmaktadir. Kisinin kontrolii disinda olan

bu tip konular1 diisiinmemesi, isteki gerilim diizeyini diisecektir.

Hayat boyunca verilen yanlis kararlar da strese kaynaklik etmektedir. Bu
kararlar sonucu kisi biiyiik hayal kirikliklar1 yasamaktadir. Kisinin olmasini istedigi
seylerin gergeklesmedigi bu tip olaylar, gerilim yaratici durumlardir. Aragtirma
sonucunda bu tiir hayal kirikliklar1 yasamanin kisi i¢in biiyiik bir stres kaynagi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu stres kaynagini onlemek ve engellemek icin kisinin

sinirlarini asan, kapasitesini zorlayan islere kalkismamasi gerekmektedir.

Bu arastirma boyunca yapilan gozlemler sonucunda calisanlarin sigara ve
alkol gibi bagimhhk yaratici maddeleri stresten kurtulmak icin bir care olarak
gordiikleri ortaya c¢ikmigtir. Bu maddeler, stresi sadece gecici bir siire igin
¢ozmektedir. Bu problemin ¢6zlimii i¢in ¢alisanlara stres yonetimi konusunda egitim

verilmelidir.

Organizasyon bir¢ok sistemin i¢ ice gectigi biiyiik bir biitiindiir. Personel bu
sistemin carklarini isleten en 6nemli unsurdur. Is stresi en uygun diizeyde tutuldugu
takdirde personelin etkinligi ve verimliligi artacak, bu da tiim organizasyona ve tiim

topluma yarar saglayacaktir.
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EKLER

EK-1: Biiyiik Aligveris Merkezlerinde Caliganlar1 Etkileyen Stres Kaynaklart Anket
Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket, Trakya Universite'sinde hazirlanmakta olan "Biiyiik Alisveris
Merkezlerinde Calisanlar1 Etkileyen Stres Kaynaklar1 Uzerine Bir Arastirma: Edirne
Ili Ornegi" konulu yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilmak iizere bilimsel veri
saglamak amaciyla hazirlanmistir. Anketimize vereceginiz cevaplar sadece bu
arastirmada kullanilacaktir. Bunun disinda hicbir kisi veya kuruma verilmeyecek ve

kimliginiz kesinlikle gizli tutulacaktir.

Birinci bolimde demografik oOzelliklerden size ait olani isaretlemeniz
istenmektedir. Ikinci béliimde ise isyerinde stres kaynagi olusturabilecek unsurlar
onermeler halinde siralanmustir. Bu Onermelere ne diizeyde katildiginizi

isaretlemeniz istenmektedir.

Katkilariniz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Serkan Deniz Koso¢aydan

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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BIRINCI BOLUM
Cinsiyetiniz nedir?
() kadin ( ) erkek
Medeni durumunuzu belirtiniz.
() evli ( ) bekar ( ) diger
Cocuk sahipliginizi belirtiniz.
() yok () 1 () 2( )3 () 4veizeri
Yas grubunuzu belirtiniz.
() 20alts () 2030 ( ) 31-40
() 41-50 ( ) 5S1veisti
Bu is yerinde ne kadar zamandir ¢aligmaktasiniz?
() Syildanaz ( ) 5-10yil () 11-15yl
() 1620wl () 21 yil veiizeri
Toplam kag degisik is yerinde ¢alistiniz?
() 1 () 2 () 3 () 4 ( )Sveizer
Ailenizin ortalama gelir diizeyi nedir?
( ) 750 TL'den az ( ) 750-1000 TL.
( ) 1000-1250 TL. ( ) 1250-1500 TL.
( ) 1500 TL. iizeri
Egitim durumunuz nedir?
() ilkogretim ( ) lise ( ) meslek yiiksek okulu
( ) fakiilte () yuksek lisans
Is yerinde yéneticilik sorumlulugunuz var mi?
() var () yok
Is yerindeki gorevinizi belirtiniz.
(kasiyer, glivenlik vS. ).....ooviiiiiii i
Sigara kullantyor musunuz?
() wevet ( ) hayrr ( ) arasira
Alkol kullantyor musunuz?

() wevet ( ) hayrr ( ) araswra
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No | IKINCI BOLUM 2 g F| £ ¢
13 |Is yerimi fiziksel olarak ferah ve
konforlu buluyorum. ) ) ) )| )
14 | Kalabalik bir ortamda ¢alismaktan
rahatsizlik duymuyorum. ) ) ) ) )
15 | Uzun siiredir ayn1 isi yapmak beni
strese sokmuyor. ) ) ) )| )
16 |Is ortamimizdaki giiriiltiiden
olumsuz etkilenmiyorum. ) ) ) )| )
17 |Is ortamimiz galisanlarin
ihtiyaclan diisiintilerek () ) ) ) ()
tasarlanmis.
18 | Calisirken, neseliyim, hosca vakit
geciriyorum, egleniyorum. ) ) ) ) )
19 |Islerimi zamaninda
yetistirebildigimi diislinliyorum. ) ) ) )| )
20 | Giinliik ¢alisma stiremden
memnunum. ) ) ) )| )
21 |Miisterilerimizin bize karsi
hosgoriiliidiir. ) ) ) )| )
22 | Yaptigim ise gore aldigim iicreti
yeterli buluyorum. ) ) ) > )
23 | lzin giinlerimi dinlenmem icin
yeterli buluyorum. ) ) ) > )
24 | Cumartesi ve Pazar giinleri
calismak benim i¢in sorun degil. ) ) ) ) )
25 |Caligsma siiresince ayakta
durmaktan olumsuz etkilenmem. ) ) ) ) )
26 |Is yerimde strese girmemi
gerektirecek bir durum yok. ) ) ) )| )
27 | Yoneticilerime giivenebilecegime
inantyorum. () ) ) )y | ()
28 | Ginliik 15 yilikiim kaldirabilecegim
diizeyde. ) ) ) ) )
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29

Is yerimdeki gorevim bellidir, bu
gorev disina ¢ikilmaz.

30

Is yerimde sadece bir kisiye kars1
sorumluyum.

31

Is giivencesi agisindan garantide
oldugumu diisiiniiyorum.

32

Isimde nasil ilerleyecegim
konusunda net bilgi sahibiyim.

33

Ulasamayacagim hedeflerin
pesinde kogmayan bir kisiyim.

34

Basarisiz oldugum zaman pek
fazla lizerinde durmam.

35

Is arkadaslarimizla iliskilerimiz
kuvvetlidir.

36

Yoneticiler tarafindan elestirilmek
beni strese sokmuyor.

37

Is yerimde fikirlerime deger
veriliyor.

38

Is yerimde, arkadaslarimdan moral
acidan destek goriiyorum.

39

Is ortaminmi benimsedim, buraya
ait oldugum inancindayim.

40

[s ortamimizin atmosferinin pozitif
oldugu kanaatindeyim.

41

Is yerime uyum sagladiginu
diisiiniiyorum.

42

Yoneticilerimiz isle ilgili
beklentilerimizi karsiliyor.

43

Yoneticilerimiz kisisel
isteklerimizi karsiliyor.

44

Ailemle birlik, yardimlagsma ve
dayanisma i¢indeyiz.

45

Hayat1 neseli, ilgi ¢ekici ve canli
buluyorum.
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46

Parasal sorunumun olmadigini
diisiiniiyorum.

47

Ulkede yasanan sorunlar iizerinde
diisiinmiiyorum.

48

Is hayatin1 anlamli buluyorum.

49

(Cok rahat, hi¢bir seyi dert etmeyen
bir kisiyim.

50

Hayatta karsilagtigim herkesi
giivenilir buluyorum.

51

Bir is i¢in verilen siireyi sonunda
kadar kullanirim.

52

Genel olarak ¢evremdekilerle
rekabete girmeyi sevmiyorum.

53

Zamant bos gecirmeyi seviyorum.

54

Is yerimde kendimi baski altinda
hissetmiyorum.

55

Is yerimde terfi imkanimin var
olduguna inantyorum.

56

Is yerimde dengeli ve huzurlu is
iliskilerine sahibim.

57

Yaptigim islerde kusursuzluk
aramiyorum.

58

Kisilik olarak disa doniik birisi
oldugumu diisiinliyorum.

59

Kendimle ilgili olmayan sorunlar
tizerinde kafa yormuyorum.

60

Isteklerimin gergeklesmeme
ithtimali beni tizmiiyor.

61

Stresli ve gerilimli ortamlarda
sakinligimi koruyorum.

62

Kararsiz bir kisi olmadigima
inaniyorum.

63

Edirne'de i yerime ulagimi hizli,
rahat ve ucuz buluyorum.

(

Degerli katkilarimizdan dolay: tesekkiir ederiz.



