T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

CALISANLARIN iS TATMINI ILE STRES DUZEYI
ARASINDAKI ILiSKi VE BUNA YONELIK BiR UYGULAMA

YUKSEKLISANS TEZI
Hatef FAGHANI NOBARI

Isletme Anabilim Dah

Isletme Yonetimi Bilim Dal

Tez Damismani: Yrd. Dog. Dr. Cigdem OZARI

AGUSTOS 2017






T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

CALISANLARIN iS TATMINI ILE STRES DUZEYI
ARASINDAKI ILiSKi VE BUNA YONELIK BiR UYGULAMA

YUKSEKLISANS TEZI
Hatef FAGHANI NOBARI

Isletme Anabilim Dah

Isletme Yonetimi Bilim Dal

Tez Damismani: Yrd. Dog. Dr. Cigdem OZARI

AGUSTOS 2017












TC.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI _
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU

Yiiksek Lisans Tez Onay Belgesi

Enstitiimiiz Isletme Anabilim Dali Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi
Y1412.040025 numarali 6grencisi Hatef FAGHANI NOBARI'nin “CALISANLARIN i$
TATMINI ILE STRES DUZEYi ARASINDAKI iLiSKi VE BUNA YONELIK BIiR
UYGULAMA?” adli tez ¢alismasi Enstitiimiiz Y6netim Kurulunun 04.08.2017 tarih ve 2017/20
sayili karariyla olusturulan jiiri tarafindan Oybv.h?f ile Tezli Yiiksek Lisans tezi olarak
tab.ud. .edilmigtir.

Ogretim Uyesi Adi Sovadi imzasi

Tez Savunma Tarihi :25/08/2017
1)Tez Damismam: Yrd. Dog. Dr. Cigdem OZARI
2) Jiiri Uyesi :  Yrd. Dog. Dr. Kemal Kagan TURAN

3) Jiiri Uyesi : Yrd. Doc. Dr. Ozge EREN

Not: Ogrencinin Tez savunmasinda Basarili olmasi halinde bu form imzalanacaktir. Aksi halde
gecersizdir.






YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Cahsanlarm is Tatmini ile Stres Diizeyi
Arasindaki iliski Ve Buna Yénelik Bir Uygulama” adli ¢alismanin, tezin proje
sathasindan sonuglanmasina kadarki biitlin siire¢lerde bilimsel ahlak ve geleneklere
aykirt diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazildigin1 ve yararlandigim eserlerin
Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis
oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (18/08/2017)

Hatef FAGHANI NOBARI
Aday/imza






Hayatimin her agsamasinda bana destek olan esim Farnaz ve degerli aileme,

vii






ONSOZ

Toplumlar bireylerden olusur ve bizim c¢agimizda hayatinin ¢ogunlugunu caligma
ortaminda gegiren bireylerin bulundugu ortamda kendini rahat hissetmesi ve stres ad1
verilen olumsuz olgudan uzak kalabilmesi ve ayni1 zamanda yapmakta oldugu isten
zevk almasi, hem calisanlarin ve hem isletmelerin kazanci olacaktir. Is tatmini ve stres
kavramlarinin arastirilmasi ve yonetilmesi igin arastirmalarin artmasi gerektigi
diisiincesindeyim. Bu ylizden bu arastirma, isletmelerin performansi ve bireylerin ruh

sagliginin korunmasi acisindan bu iki psikolojik kavram iizerine hazirlanmistir.

Bu yolun her asamasinda bana destegini esirgemeyen, Istanbul Aydin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii ve istanbul Aydin Universitesi Isletme Bolimii’ ne
sonsuz minnettarim. Ayni zamanda bilim ve tecriibe agisindan bana yol gosteren,
yanliglarimi metanetle sineye ¢eken ve yardim sever kisiligi ile sadece ders ortaminda
degil, belki hayat ortaminda da bana o6rnek olusturan, Yrd. Do¢. Dr. Cigdem
OZARI’ya tesekkiirlerimi bildiriyorum.

AGUSTOS 2017 Hatef FAGHANI NOBARI







ICINDEKILER

Sayfa

ONSOZ ... iX
ICINDEKILER .......cooooviiiieeceeeeeeeeetee ettt ene st Xi
KISALTMALAR .ottt XVii
CIZELGE LISTESI ........coooiitieoeceeeeeeeeeeeeee et Xix
SEKIL LISTEST ..ottt XXi
Od@il....... M.l 0. ... A . . ... XXiii
ABSTRACT et XXV
O € 1 23 1 TR 1
2. IS TATMINI KAVRAMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER................... 3
2.1. Is Tatmini Kavrami Ve TanImMI ..........ccovereviviveeeeeeesssiseseessssesesssesssssesessssesssenes 3
2.2. Is Tatmininin ONEMI .....cevcveveveeieerereeeeeeeteee ettt sttt 7
2.2.1. Is tatmininin ¢alisanlar ag1SINdan GNEMi.........c.ceveveveverererererereeeieeeeeeeeeeeaen, 8
2.2.2. Is tatmininin yoneticiler agisindan GNemi..........cccoevevvevererereeenecreereneeennn, 9
2.2.3. Is tatmininin isletmeler ag1sIndan GNEMi ........c.c.cveveveveveveeeeereeereeeeeeeeeeeeaen, 9

2.3. Is Tatminini Etkileyen FaKtOIIEr ........cccvvevivriveiireiiicreieeeseeie e 11
2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel faKtOrIer ...........cocvvevvvieverereiiiccrereeeaee, 11
2.3.1.10. CINSIYBL ...ttt b et 11
0 T B T OSSR 11
2.3.1.3. Meslek Ve @ZItiM SEVIYEST ...covevererererererereicieieieiiaeeeresesesesesese s sesesessesenenes 12
2.3.1.4. KiSIK YAPIST c.utuiiiiiririeeeteeie ettt 13
2.3.1.5. KiSISEl ZEKa ....cuvevenieiieeieeeee e 13

2.3.2. Is tatminini etkileyen 6rgiitsel faKtSIIEr ........c.vvevereevirirererereiseeieeeeiee, 13
2.3.2.1. 1§10 BZEIIIZi cvovevereeeeeeeeee et 13
2.3.2.2. 1§ GUVENCESI...ouverreecveeeeeeieeeeeeese et sessesseneen 14
2.3.2.3. Saglanan imKanlar...........ccoeoiveinieinennieeseeeeee e 14
2.3.2.4. Yonetim tarzi ve kararlara kKatitlim ..o, 15
2.3.2.5. Ucret, 6dUI Ve terfi SIStEMi........oovoureeerieeieeeeise s, 15
2.3.2.6. Is arkadaslari ile iletisim ve iliSKi.......cocovvoveeeeeeeeeeeeeeeeee e 16

Xi



2.3.2.7. Calismanin fiziksel sartlari...........ccccooveiiiiiieiccceeeeec e 17

2.3.2.8. OrgutSel dENELIM..........ovverveeeeeeeceeeeeeee s see s neees 17
2.3.2.9. Yetki V& SOTUMIUIUKIAT ... oot 18

3. IS TATMINI KONUSUNDA GELISTIRILEN KURAMLAR, i$
TATMINININ SONUCLARI VE IS TATMINSIZLIGINE GOSTERILEN

TEPKILER ......coooiiiiiiiiiiiise s 19
3.1. Kapsam KUuramlart.........ocooiiiiiiiiiiieieee s 19
3.1.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ............ccccoeceevrvvrererereecenennns 19
3.1.2. Herzberg’in Cift Etmenler Kurami ............cccoeviiiiiiiiiniinicce 21
3.1.3. McClelland’1n basarma ihtiyact kurami............cccoceviiviiniininciine, 22
3.1.4. Clayton alderfer’in erg Kurami..........c.cocvriiiiiiiniiiiesi e 23
3.2, SUIe¢ KUramlari.........ccviiiiieiiiie it 25
3.2.1. Vroom’un beKIneti Kurami.........c.cccovvueiiiriiiiiin i 25
3.2.2. Edwin Locke un amag Kurami .............cccceeeiiiiiiiiiiiiee e 26
3.2.3. Adams’m esitlik Kurami.........ccocooeiiiiiiiiiiiie e 27
3.2.4. Skinner’in davranis giiclendirme kurami............c.cocooeviiiiiiiiniicnicnine 29
3.3. Is Tatmininin SONUGIATT .......c.c.oveveveveveeeeeeeeeeeeeeeee e 29
3.3.1. Motivasyon VE MOTal ..........ccooveiiiiiiiiee e 30
3.3.2. VEIMITK .o 31
3.3.3. Is yerinde biitiinlesmenin SaZlanmast .............cceveverrvreveriererereressesenenns 32
3304 BASAIT oot 33
3.4. Is tatminsizligine gosterilen tepKiler...........cccevvvriveiireiiiereiiireesereesee e, 34
3.4.1. ISten AYIIIMA.......cocecveeciicceciee e 34
3.4.2. I5te deVAMSIZIIK ....o.vvvieceeecececeeeeee ettt 35
3.4.3. I3t NAta YAPMA ..oocvvviiciecieiceece et 36
3.4.4. Ise ilgisiz olmak (Yabanc1lagma)............cccocoeueverevrerrereeereeeeeeeiesesenecessenans 36
4. IS TATMININI ARTIRMANIN YONTEMLERI .........c.coooovvviviiiieiiecn, 37
4.1, IS ROTASYONU ...vuvvvvveieceiicv sttt 37
N () S T3 (Y51 1< 38
4.3, 15 ZeNGINIESHIME «...v.vvevececeeeeieecceee ettt en e eneeaes 38
4.4. Esnek Calisma Saatleri.....c.eeeiiiieieiiiiiiei it e e e 38

Xii



5. STRES KAVRAMI, TANIMI, KAYNAKLARI, BELIRTILERi VE

SONUGLARI ...t 39
5.1. Stresin Kavrami ve Tanimi........ccoocvveiiiiiininiii e 39
5.2, Stresin KaynaKIart .........ccooveiiiiiiiiiie e 41

5.2.1. Bireysel stres KaynaKlari.......ccccoocveiiiieiiiieiiieiie e 42
5.2.1.1. Ustlenen roltin GZeIKIEN ............c..orvverveeerieeriieniieseies s, 42
5.2.1.2. KiSiliK OZEIHKICTT......cveuiiieieiiieieieieieeee et 42
5.2.1.3. Yasam ve kariyer de@igiklIKIEr.........ocooveiierrniiiiicceses 45
5.2.1.4. Is gerekleri ile Kisilik UyumsuzIugu.........coc..evveevvreeeerrerereeeresseeeeseenons 46
5.2.1.5. ROL DEIISIZIIZ «..ovvviniiiiiiiissteeeeeeiee et 47

5.2.2. Orgiitsel stres KaynakIars .............cccoeveeevereeeisiiereeeeeeseee s, 47
5.2.2.1. Isin yapisina iliskin stres KaynakIart........c..cco.ooooeveeeeerreeecrerenreenrenrens 50
5.2.2.2. Uretim siirecine iliskin stres KaynakIart .........c..coc.ovveveerenveenrerrreerrenen. 53
5.2.2.3. Orgltsel yonetim tarzindan kaynaklanan stres kaynaklari .................. 55
5.2.2.4. Orgiitiin kiiltiirel yapisindan kaynaklanan stres kaynaklari................. 57

5.2.3. Orgiit dis1 tres KaynakKIart ............co.eeveriverereriscsesseisseesseesesse s 59

5.2.4. Grup stres KaynakIart ..........ccocvviiiieiiiiciiecee e 60
5.2.4.1. Grupta birlik duygusunun eksikIigi ........c.coorrririrrnniiecccecece 60
5.2.4.2. Sosyal destek eKSIKIIZI .....c.cueveveriuiiiiiiiirrrrr e 60
5.2.4.3. Calisan, calisanlar aras1 ve gruplar arasi ¢atisma...........coceceeverereeeenne 60
5.2.4.4. Is ortaminda huZurSUZIUK .........cc.cooevveveieeerieeeeeeees s 60
5.2.4.5. Yonetici, yonetilen ve ¢alisma arkadaslari ile anlasmazlik.................. 61
5.2.4.6. Grup desteZiNin SEVIYESI «...covrvrererereeeeeeiereierereieieieieieeeeseseseseseseseseesesenenes 62
5.2.4.7. Is yerinde dedikodu yapilmast...........cc.coeeeeuevereerereressesesesssseessesssseessenns 62

6. STRESIN BELIRTILERI VE ETKILERI..........cccccocootiniininiiniiniienens 65

6.1. Fiziksel Belirtiler ve EtKIler ..., 66
6.1.1. YUKSEK tANSTYON....ccuiiiiiiiiiitisiietieie e 67
6.1.2. Sindirim bOZUKIUGU. .....ooiiiiiiiiiiici 67
B.1.3. TEIIBME ..o 67
6.1.4. Nefes darlifl.......occoiiiiiiiiii s 68
6.1.5. BAS QBTIST.c.uuiiiiiiieiiii ittt 68



6.1.6. YOrgunlUuK NISSi.....c.cccveiiiiiiiie e 68

B. 1.7, ALBTJH s 69
6.1.8. Mide DUIANTIST ....vvviiiiiiiiii et 69
6.2. Davranigsal Belirtiler ve EtKiler .........cccooiiiiiiiiiiiiieee 69
6.2.1. UYKUSUZIUK ..ottt 69
6.2.2. UYUMA ISEEGT 1.veveeuviieesieeie sttt 70
6.2.3. ISTANSIZITK ...ttt 70
6.2.4. Fazla YEMEK ... e 70
6.2.5. Sigara KUllanmak ............cccooiiiiiiic e 71
6.2.6. AIKOI KUITANMAL.......oiiiiieiice e e 71
6.3. Psikolojik Belirtiler ve EtKIler...........cccoveiiiiiiiieii e 71
6.3. 1. GIGINTIK .. 72
6.3.2. GECIMSIZITK ..o 72
6.3.3. Is birliZinden KaGINmMa..............coveveveveveeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 72
0.3.4, ENAISC...cvviiiiiie ittt 73
6.3.5. YEterSizliK dUYQUSU ......ccooiiiiiiieiee e 73
R I 4= ¢33 VAL 15 T PP 73
7. STRES YONETIMI ....cooooiiiiiiiiiicsec et 75
7.1. Stres YOnetimi Kavramil ......occveiiiieiiiieiiiie i 75
7.1.1. Birincil degerlendirme ..........ccocveiieiiiiiicii e 77
7.1.2. IKincil deerlendirme ..........cv.cvevirevereceeiicieiieies e 77
7.2. Stres YONetimi YONTEMIEIT .......ooveieie e 78
7.2.1. Stres yonetiminde bireysel yontemler...........cccoooviviiiicic e, 78
7.2.1.1. Bedensel NAreKet..........ccvieeericceess e 78
7.2.1.2. SOIUNUM €QZEISIZIETT.....ceeeieieieiiiieiieee e 79
7.2.1.3. MEAITASYON ...ttt 79
7.2.1.4. Biyolojik geri DIldIrim .......cccoieniieeeceeece s 80
B B TR € 15 7<) o T TSR 80
7.2.1.6. BESIENME ..o 81
7.2.1.7. SOSYal HESTEK ...t 83
7.2.1.8. Sosyal ve sportif etkinliklere katilma...........cccocoreeneineieneincrecne, 83

Xiv



7.2.0.9. MBS ....vvvriicietceeecceee ettt beaas 84

7.2.1.10. Zaman YONELIM.......cccocvvveirieiririeieieiee ettt 84

7.2.2. Stres yonetiminde orgiitsel yontemler ve stresin azaltilmasinda
yoneticilere diisen gOTEVIET ........c.ovvviiiiiiiiiiii e 84
7.2.2.1. Stres yonetiminde orgutsel yontemler............cccoeovvvvevviveeeieseeeennes 84
7.2.2.2. Stres seviyesinin azaltilmasinda yoneticilerin gorevleri............oc....... 85
B. UYGULAMA s 87
8.1. Uygulamanin Evreni ve OrneKIem............cccoveuevricuerereriicieseeiesese e 87
8.2. Veri Toplama ASAMAST .......ccciieeiiiiiiieiiieiiee st 87
8.3. Arastirmanin degerlendirilmesi.........cccoovveiieiiiiie i 88
8.3.1. HIPOLEZIEK.....c.eeeei ettt 89
8.4, BUIGUIAK ...t 91
8.4.1. Tanimlay1ct bul@ular.........cccoceiiiiiiiiiiei e 91
8.4.2. GUVENTHITIK TES ...t 97
8.4.3. Arastirma grubunun is tatmini ile ilgili bulgulari..........c.ccooeeniiinnnnnn, 98
8.4.3.1. Hipotez A’NIN @NALIZI......c.cceueeerreiiiieeee e 98
8.4.3.2. Hipotez B nin analizi.........ccccccveireiineiiniiniiisceeeeeeseeseese e 99
8.4.3.3. Hipotez C’niN @NAlIZi......ceueveueeeeiiiiiecereesee e 100
8.4.3.4. Hipotez I'nin analiZi ........ccceceveeinieinieinierieseeseeeseee e 101
8.4.4. Calisma grubunun stres ile ilgili bulgulart............cccooiiiinii 102
8.4.4.1. Hipotez C'nin aNaliZ......cceueueueueuiiiiiiininirnsnesseeeeeeeeieeeene 102
8.4.4.2. Hipotez D’nin analiZi........cccccceeeuiiiiininininnninresseeeeeeeeeeceene 103
8.4.4.3. Hipotez E’nin analizi ........ccccceueueuiiiiinininnnnirnrsseeeeeeeeeecee 103
8.4.4.4. Hipotez F'nin analizi ........cccccceeeiiivininininnnnrnscseeeeeeeeeccee 105
8.4.4.5. Hipotez G’ Nin analiZi........ccceueueueuiiiiiinininirnrrssseeeee e 105
8.4.4.6. Hipotez H'nin analizZi..........ccooveivieinieinicinieseceeeseeesee e 107
9. SONUGC ...ttt bbbttt b e bbbttt 109
KAYNAKLAR ettt 113
EKLER. .. ettt ettt e e 114
(@Y€ 00117 I 15T 127

XV






KISALTMALAR

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences

Xvii






CIZELGE LISTESI

Sayfa
Cizelge 3.1 : Alderfer’in Thtiyag Basamaklari .....................ccooeoeiainii... 24
Cizelge 5.1 : Yasam Degisiklikliginin Stres Agirhiklart ...........coooooiiiiinie, 46
Cizelge 8.1 : Stres Olceginin alt boyutlarimin envanter puanlari agisindan
gruplandirilmast ... ... 88
Cizelge 8.2 : Ankete katilanlarin yas dagilimi ............cooooiiiiiiiiiiiiii, 92
Cizelge 8.3 : Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi ..............ccoooeiviiiiininn.n. 92
Cizelge 8.4 : Ankete katilanlarin medeni durumlarinin dagilimi ..................... 93
Cizelge 8.5 : Ankete katilan evli personelin evlilik siiresi dagilimi .................. 93
Cizelge 8.6 : Ankete katilanlarin ¢ocuk sahibi olma dagilimi ........................ 94
Cizelge 8.7 : Ankete katilanlarin egitim durumu dagilimi ............................ 94
Cizelge 8.8 : Ankete katilanlarin is yerinden memnuniyeti dagilimi ................. 95
Cizelge 8.9 : Ankete katilanlarin isinden memnuniyeti dagilimi ..................... 95
Cizelge 8.10 : Ankete katilanlarin toplam ¢alisma siiresi dagilimi (y1l) .............. 96
Cizelge 8.11 : Ankete katilanlarin egitim ve yaptiklart isle iliskisi dagilimi ......... 96
Cizelge 8.12 : Ankete katilanlarin haftalik ¢alisma saatleri dagilimi ................. 97
Cizelge 8.13 : Olgeklerin giivenirlik testi sonuglart ...................ccoevveeininn... 97
Cizelge 8.14 : Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve yaslari agisindan iligki
ANANIZE ..o 98
Cizelge 8.15 : Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalar1 ve yaslari agisindaki
TSKIL SEMAST L. .etii e 99
Cizelge 8.16 : Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve cinsiyetleri agisindan
sk analizi ... e 99

Cizelge 8.17 : Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve medeni durumlari
acisindan iligki analizi 100
Cizelge 8.18 : Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve medeni durumlari
agisindan iligki semasi 101
Cizelge 8.19 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalari ve cinsiyetleri agisin iligki
analizi 102
Cizelge 8.20 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalart ve ¢ocuk sahibi olmalari
agisin iliski analizi 103
Cizelge 8.21 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalari ve isinden memnuniyet orant
agisindan iliski analizi 104
Cizelge 8.22 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalari ve isinden memnuniyet orant
agisindan iliski semasi 104
Cizelge 8.23 : Caligsanlarin genel stres puan ortalamalar1 ve is tecriibeleri (kidem) orani
agisindan iliski analizi 105
Cizelge 8.24 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalar1 aldiklar1 egitim ve yaptiklari
isin alakas1 agisindan iligki analizi 106

XiX



Cizelge 8.25 : Calisanlarin genel stres puan ortalamalar1 aldiklar1 egitim ve yaptiklar
isin alakas1 agisindan iliskisi SEMASI ..........oooviiiiiiiiii i 106

XX



SEKIL LISTESI

Sayfa
Sekil 3.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi ..............cccoviueiiniiiiiiiieineinnn. 20
Sekil 3.2. Edwin Locke’un Amaclar Kurami ..., 26
Sekil 5.1. Makro Seviyede Orgiitsel Stres Kaynaklari (Fred Luthans) ................. 49
Sekil 6.1. Stresin Belirtileri ... ..o 65
Sekil 7.1. Stres YOnetiminin Amaglart ..............coooiiiiiiiiiii i, 76

XXi






CALISANLARIN iS TATMINI ILE STRES DUZEYI]
ARASINDAKI ILiSKi VE BUNA YONELIK BiR UYGULAMA

OZET

Bu aragtirmanin ana konusu isletmelerde faaliyet gosteren bireylerin is tatmini ve stres
seviyelerinin 6l¢tlmesidir. Clnku bu iki olgunun yonetimi isletmelerin performansini
artirp, bireylerin ruh sagligini koruyacaktir. Bu ¢alisma iki boliimden olugmaktadir.
Birinci boliim, literatiir taramasindan elde edilen bilgileri igermektedir. Bu boliimiin
ilk kistminda is tatmininin 6nemi ve tanimu, is tatminini hakkinda gelistirilen kuramlar

ve ig tatminini artirmanin yontemleri hakkindaki bilgiler bulunmaktadir.

Teorik kisimin ikinci bdliimiinde ise stres kavraminin 6nemi, tanimi, kaynaklari,
belirtileri, sonuglari, stres yonetimi konular1 hakkinda literatiir taramas1 yontemi ile

elde edilen bilgiler yer almaktadir.

Bu arastirmanin ikinci bolimii ise, uygulama ile ilgi bilgileri kapsamaktadir.
Aragtirma boliimiinde Ferroli Isitma ve Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S.
isletmesi personeline uygunalanan anketin verileri, IBM SPSS Statistics programina

aktarilip ve analiz edildikten sonra, hipotezlerimizin dogrulugu sinanmustir.

Bu tezin hazirlanmasinda Microsoft Office Word, Microsoft Office Excel, IBM SPSS

Statistics ve Adobe Illustrator ve Photoshop programlarindan faydalanmustir.

Anahtar Kelimeler : Is Tatmini, Stres, Stres Yonetimi
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THE RELATION BETWEEN JOB SATISFACTION AND STRESS LEVEL
OF EMPLOYEES AND A STUDY ON THIS APPROACH

ABSTRACT

The main theme of this research is to measure the job satisfaction and stress levels of
the employees. Managing these two cases will increase the performance of the
businesses and protect the mental and body health of the employees. This study
contains two parts. The first section contains the information obtained from the
literature review that contains information about the importance and definition of job

satisfaction, theories about job satisfaction and the ways to improve job satisfaction.

The second part of the theoretical research reveals information about the concept of
stress, its definition, sources, specifications, results and methods of stress management

issues.

The last part of this study covers the application. In this chapter the data obtained from
a survey which has been applied in Ferroli Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S.
has been transferred and analyzed in the IBM SPSS Statistics program and the validity

of our hypotheses has been tested.

The Microsoft Office Word, Microsoft Office Excel, IBM SPSS Statistics and Adobe
Illustrator and Photoshop programs have been used during preparation of this thesis.

Keywords : Job Satistaction, Stress, Stress Management.
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1. GIRIS

Stiphesiz kiiresellesmekte ve isletmeler arasi rekabetin artmakta oldugu ¢agimizda,
insanlar giinliikk yasamlarimin biiyiik bir kismini is yerinde gegirmekteler. Dogal olarak
boyle bir yasam ve ¢aligma ortaminda, insanlar rahatlikla bircok etken vasitasiyla,

cagdas toplum hastalig1 adin1 almis olan strese maruz kaliyorlar.

Kuskusuz bir is sahibi olmak ve galismak insanoglunun hayatinda 6nemli bir yeri
vardir. Bir is sahibi olmak toplum {iyelerinin iktisadi, toplumsal ve ruhsal
ihtiyaclarmin karsilanmasina olanak yaratmak ve bu sekilde onlarin hayatlarini
strdirebilmeleri igin imkan saglamaktadir. Bu ylzden is doyumu veya is
memnuniyeti, dogrudan insanlarin yasam memnuniyeti seviyelerini, fiziksel ve ruhsal
sagligini etkilemektedir. Baska agidan bakildiginda, isletmelerdeki tiretkenlik oraninin
13 tatmininden biiylkk oranda etkilendigi g6z Onilinde bulundurulursa, 1is
tatminsizliginden dolay1 ortaya ¢ikabilecek stres ve grup uyumu sorunlari gibi dolayli

etkenler, bu konunun énemini daha belirgin bir hale getiriyorlar.

Bilindigi gibi stres, gilinliik ve is hayatimizda siklikla karsimiza ¢ikmakta olan bir
olgudan ibarettir. Stres olgusu insanlarin davranislarini etkiledigi bilinmekte ve her
insan is ve normal yasami boyunca bu sikinti halini tecriibe etmektedir. Bu olgu
isletmeler agisindan, calisanlarin is tatmini seviyesini ve dolayisiyla isletmenin
verimliligini dogrudan etkilediginden biiylik 6nem arz etmektedir. Bu ylizden stres
kavrami isletme yoneticileri i¢in siki rekabet ortaminda, kontrol edilip denetlenmesi

gereken 6nemli kavramlardan birisidir.

Stres konusunu insan agisindan ele alirsak, is diinyasinda beyaz veya mavi yakali ayirt
etmeden, bireylerin ruh ve beden sagligini dogrudan etkileyen bu olumsuz olgunun

lyice arastirilip ve kotii etkilerinin azaltilmasi1 dogrultusunda caligsmalarin yapilmasini



gerektirmektedir. Dogal olarak stresten uzak bireyler daha saglikli, yuksek
performansh ve ¢alistiklar1 is ortami ve is arkadaslar1 ile daha fazla uyum igerisinde

davranacaklardir.



2. IS TATMINI KAVRAMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER

Bu boliimde is tatmini kavrami ile ilgili altyapisal teoriler hakkindaki bilgiler
sunulmustur. Is tatmini kavrammin farkli tanimlari ile ilgili bilgi verildikten sonra, is

tatmininin 6nemi ve daha sonra is tatminini etkileyen faktorler anlatilmistir.

2.1. Is Tatmini Kavrami ve Tanim

Is tatmini konusu ortaya ¢ikip, sosyal bilimciler tarafindan ele alindig: tarihten beri bu
konu ile ¢alisanlar arasindaki iliski goz 6ntinde bulundurulmustur. Bu konu ile ilgili
bir¢cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sayesinde elde edilen bilgilere gore is
tatmini ¢alisanlarin ruhsal ve bedensel durumlarina etki gostermektedir. Bir ¢aliganin
isini sevmesi ve isteyerek calismasi, onun is tatmini seviyesinin arttigini
gostermektedir. Ayni sekilde bir is yerinde ortaya g¢ikabilecek bir olumsuz rekabet
ortami ve c¢alisanlarin bundan kaynaklanan mutsuzluklari, is tatminini ters yonde
etkileyerek, is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir. Is yerinde faaliyet gosteren bireyler
islerinden memnun degillerse ve calisanlarin bu durumdan kaynaklanan olumsuz
davraniglar sergiliyor ise, bu olgu onlarin verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir.
Verimlilik seviyesi ne kadar diisiik ise, bu konu o isletme veya Orgiit i¢in zarar

anlamina gelmektedir.

Is tatmini kavraminin ilk ortaya ¢ikmas1 XX. Yiizyilm 20°li yillarinda gergeklesmis
olup, 1930-1940 yillar1 arasinda 6nemi anlasilmistir. Is tatmini ile ilgili Hawthorne
adli ilk ¢alisma Elton Mayo tarafindan 1927-1932 yillarinda yapilmistir, ama bu
calisma is tatmini konusuyla ilgili tam bir teori niteligi tasimadigindan, 1943 yilinda
Maslow ve daha sonra Alderfer ig tatmini konusu hakkinda arastirmalar yapmislardir.
Is doyumu konusu hakkinda yapilan arastirmalar ve calismalarin sayis1 1920’lerden
1990’1ara kadar 12 bini bulmakla beraber, giinlimiizde 6rgutlerin ve akademisyenlerin
bu konuya ilgisi artmistir. Bu ¢alismalarda genel olarak calisan bireylerin is doyumu
diizeylerinin, ig yerinin verimlilik dlizeyi tzerinde gosterdigi etkiler incelenmektedir
(Ozkan ve dig. 2010).



Kisaca is tatmini olgusu ilk kez 1920li yillarda yapilmistir ve bu konunun énemi 10
yil sonra anlagilarak, ilk ¢alismalar Elton Mayo ile baslayip, daha sonra Maslow ve
Alderfer ile devam ederek, is tatmini olgusu 1990’11 yillara kadar binlerce makale ve

calismaya konu olmustur.

Gunumuzin rekabet ortaminda, isletmeleri birbirinden farklilagtiran unsurun insan
giici oldugundan ve ayni zamanda calisanlarin is tatmini diizeyleri, onlarin
verimliligini etkilediginden dolayi, tiyesi olduklar1 6rgiitiin etkinlik ve verimligi bu
olgudan olumlu veya olumsuz etkilenecektir (Karcioglu ve Kaygin, 2010). Bu yiizden
tatmin olmayan c¢alisanlarin diisiik performansi, tiyesi olduklari isletmeyi de olumsuz

sekilde etkilemektedir.

Bir bagka ag¢idan agiklamamiz gerekirse, ¢alisanlarin islerinden duydugu memnuniyet
oran1 ne kadar yliksek olursa, isletmenin verimliligi ve misyonuna ulagsma hizi
artacaktir. CUnkU is gorenler ¢alisma hayatlart boyunca, bulunduklari ¢aligma
ortaminda deneyim edinmekle birlikte, kazanglari, 0OziUntlleri ve mutluluklar
yasamaktalar ve bu bilgiler ve duygular, iiyesi olduklari 6rgiit veya isletmeye karsi
tutumlarmi belirlemektedir. Is tatmini kavrami ¢alisanlarin bu tutumlarinin genel bir
sonucu olarak tanimlanabilir ve onlarin bedensel ve ruhsal acgidan iyi durumda
oldugunu yansitir (Tas, 2011). Ozetlemek gerekirse, bir isletme ortaminda calismakta
olan bireyler, zaman i¢inde is yerlerine kars1 bir tutum edinirler ve bu tutum da onlar1

etkilemektedir.

[s tatmini, bireylerin islerinden aldiklar1 hazzi ve onlarin gorev aldiklari iglerde neler
isteyebileceklerini yansitmaktadir. Bir i géren, isini biitiin olarak diisiiniirse, genel
anlamda memnun olabilir, ama fiziki ortam, ydnetim ve kariyer gibi, bagka
durumlardan tatmin olmayabilir. Bu olumsuz durumun ortadan kalkmasi, bir
isletmenin insan kaynaklar1 ydnetimi bdliimiiniin gérevidir. Insan kaynaklar1 boliiml,
1§ ortaminda ¢aligsanlarin lehine iyilestirmeler gerceklestirerek, is memnuniyetsizligini
azaltmakla birlikte, isi yavaslatma, isten ayrilma ve ise gelmemek gibi olumsuz
durumlari ortadan kaldirarak, isletmenin gelismesini saglayacaktir (Imamoglu ve dig.,

2004). Yani, is yerinde tatmin olmayan bireylerin, islerine karsi olusan her hangi



olumsuz tutumu iyilestirmek, is ortaminda bu olgudan kaynaklanan bagka sorunlar1 da

Onleyecektir.

Is tatmini konusunda, bilinmesi gereken bilgilerden birisi de, bu olgunun etkin ve
hareketli bir olgu olusudur. Isverenler ve yoneticiler, ¢alisanlarda is tatminini artiracak
ortam1 bir kere hazirlayip, sonra bu konuyu uzun bir siire i¢in gormezden gelemezler.
Bir isletmenin calisma ortaminda, is tatmini durumunu hizli bir sekilde olusturmak
miimkiindiir ama ayni sekilde i memnuniyetsizligi durumu da hizli, hatta bazen daha
hizl1 bir sekilde gelisebilmektedir. Is tatminsizligi olgusu, bir isletmede islerin yolunda
gitmedigini gdsteren nemli isaretlerden birisidir. Is tatminsizligi, gérinmez bir
sekilde, diizensizlik, performans diisiisii ve is yapmama ve bunun gibi sorunlarin
ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bireylerin islerinden istedikleri farkli
oldugundan, is tatmini farkl is gorenlere farkli seyler ifade edecektir ve bu yizden bu
olgunun 6lgiilmesi dniinde biiyiik zorluklar yatmaktadir. Is tatmininin saglanabilmesi
i¢in, en basta is tatminini etkileyebilecek etmenlerin hakkinda detayli ve kapsamli bilgi
edinilmesi gerekmektedir. Calisanlarin iglerine karsi sergiledikleri tutumu etkileyen
etmenler birbirlerini etkilemektedirler, bu yiizden bir etmen ¢alisanin is memnuniyeti
tizerinde belirli bir etkiye sahip olmasiyla beraber belirleyici rol alamaz (Demir ve
dig., 2008). Goriildiigi gibi, is tatmini konusu dinamik bir yapiya sahip oldugundan
ve bireylerin islerinden bekledikleri farklilik arz ettiginden, dl¢iilmesi zor bir olgudur
ve bu dogrultuda ¢alisanlarin ig tatmini diizeylerini etkileyebilecek etmenleri tespit

etmek ¢ok dnemlidir.

Is tatmini olgusunun {i¢ niteligi vardir. Bunlar1 sdyle siralayabiliriz (Yazicioglu,

2009):

e Is tatmini, ¢alisanin isine karst verdigi duygusal cevaptir. Buna gore de
goriilemeyip sadece ifade edilebildiginden, soyut bir kavramdir.

e s tatmini, isgdrenlerin istek ve arzularini ne oranda karsilandigini ifade eder.

e [ tatmini, birbiriyle iliskili olan ¢ok sayida tavrin ortaya ¢ikmasina sebep olur. Bu

tavirlar yiikkselme olanaklari, maas, ¢alisma, yonetim sekli ve bunlar gibileridir.
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Is tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmistir, bu tanimlardan bazilar1 asagida

siralanmustir:

e Birgok aragtirmacinin tanimladigina gore, is tatmini bireylerin ¢alisma ve
tecriibesinin degerlendirilmesi sonucu olusan hognutluk hissi olarak tanimlanmistir
(Bas, 2002).

e Calisanin igine besledigi hislerinin tamamina is tatmini denilmektedir (Altay,
2009).

e s tatmini, bireyin isine hissettigi duygusal yaklasimdir (Adigiizel ve Keklik, 2011).

e Locke’a gore, is tatmini, ¢calisanin ¢alismakta oldugu isten bekledikleri ile ¢calisma
sonunda elde edilenlerin arasindaki iliskiden ortaya ¢ikabilecek olumlu ve haz
verici bir tavirdir (Adigiizel ve Keklik, 2011).

e s tatmini, isgdrenin islerine iliskin karsilik verme duygusu olarak tanimlanir
(Y1lmaz ve dig., 2010).

e Oldham ve Hackman, is tatminini, “calisanlarin isinden duydugu mutluluk” olarak
tanimlamaktadirlar (Yilmaz ve dig., 2010).

e Farkli arastirmacilar tarafindan, is tatmini, isgorenlerin is ortaminda yasadigi
tutumlarla beraber isinden elde ettiklerine karsi ortaya koydugu olumsuz veya
olumlu tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Yazicioglu, 2009).

e s tatmini, isgdrene verilen gorevin hususiyetleriyle ¢aliganin talep ettiklerinin
birbiriyle tuttugu zaman beliren ve bireyin gorevine kars1t hosnutlugunu yansitan
bir olgu olarak tanimlanabilir (Karcioglu ve Kaygin, 2010).

e Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve ruhsal bakimdan iyi durumda olmalarinin
ifadesidir (Tas, 2011).

e [ tatmini en olagan sekilde, isgdrenin bekledigi diil oran ile is yerinde aldig1 6diil
oraninin arasindaki fark olarak tanimlanmaktadir (Demir, 2008).

e [s tatmini, bir bireyin gérev aldigi isin ve maddi manevi kazandiklarinm, sahsi
deger hiikiimleriyle benzerligi oranini diislindiigii zaman ortaya ¢ikan duygu olarak

tanimlanabilir (Yaprakl ve dig. 2007).



e s tatmini, isgorenlerin c¢alismakta olduklar isi detayli ve ayrintili bir sekilde
degerlendirmeleri olarak ifade edilir (Ozbek, 2007).

e Is tatmini Vroom’a gore, bireylerin is yerinde (stlendikleri gorevlerle ilgili
hissettikleri duygular olarak tanimlanir ve bu duygu olumlu ise ig tatmini, olumsuz
ise is tatminsizligi ad1 verilir (K6k, 2006).

e [s tatmini Gribbin’e gore, bireyin kendisinden, bulundugu ortamdan, kisilerden,
iistlerinden ve caligma arkadaslarindan kazanmaya calistig1 huzur verici his olarak
tanimlanmaktadir (Yazicioglu, 2009) .

e s tatmini Eren’a gore, alman maas ile beraber is arkadaslar1 ve iiretilen iiriin veya
hizmetten haz alma durumudur (Caliskan, 2005).

e s tatmini, isgdrenlerin calismasinin veya tecriibelerinin kiymetlendirilmesinden
dogan olumlu histir (Giiney, 2011).

e [ tatminin, calisanin yaptig1 isi haz veren ve hos bir duygu olarak algilamasinin bir
neticesidir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

e [s tatmini Basaran’a gore, calisanin isini veya is hayatin1 degerlendirerek elde ettigi
olumlu hisler veya vardigi iyi ruh hali durumu olarak tanimlanmaktadir
(Asunakutlu ve Avct, 2010).

e s tatmini, calisanin yapmakta oldugu is karsisinda duydugu ruhsal doyumdur
(Yenihan, 2014).

Is tatmini konusunda sunulmus olan tanimlar dogrultusunda, is tatminini, ¢alisanlarin
is hayatlarinda is yerlerindeki ortam ve yapmakta olduklar1 gérevden elde ettikleri ile,
onlarin bu gorevden hayal ettigi getirilerin Ortiismesi sonucu ortaya ¢ikan haz verici

ve olumlu duygular olarak tanimlanabilir.

2.2. Is Tatmininin Onemi

Bu boliimde is tatmini konusunun Onemini ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler

acisindan ele alacagiz:



2.2.1. Is tatmininin cahsanlar acisindan énemi

Giiniimiizde bireyler dogal olarak hayatlarmin biiyiik bir kismini is yelerinde
gecirmekteler. Buna ilaveten isletmeler disinda ve sosyal hayatlarinda bile kendi mesai
arkadaslariyla zaman gegirebilmekteler. Bu yiizden is yerinde, is ortami, yoneticiler,
is arkadagslari, isletmeler ve bunun gibi unsurlara karsi olusabilecek olumlu veya
olumsuz bir tepki bireyin ig hayatini ve belli diizeyde sosyal yasamini ve psikolojisini
de etkileyecektir (Tor, 2011). Goriildiigi gibi ¢alisanlar is yerlerinde uzun zaman
gecirdiklerinden ve 0Ozel hayatlarinda da is arkadaglariyla iletisim halinde
olduklarindan, is yerindeki is tatmini diizeyi onlarin is ve 6zel hayatlarina belli ol¢iide

tesir gosterecektir.

Bir isin tatmin diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanin is disindaki hayatina da
yansimaktadir ve ¢alisanin normal hayatinin tatmin diizeyini artiracaktir. Is ortaminin
onemsedigi degerler, calisanlarin islerine kars1 takindiklari tutumlar biiyiik 6lciide
yonde etkilenmesine sebep olmaktadir. Bu nedenden dolay1 bireylerin arasinda
iletisim sorunu olmadigi i¢in, is yerinde uyarim ve rol belirsizligi gibi olumsuz
olgularin olusmas1 miimkiin olmayacaktir. Bireyler daha az sorun yasadiklari igin is
yerine baglilik ve is tatmini diizeyleri artmaktadir. Calisanlarin is tatmini seviyelerinin
artisiyla birlikte performans ve ise baghlik diizeyi artmaktadir. Boyle bir ortamda
bireyler daha verimli, islerine daha bagli, etkinlikleri daha fazla ve islerinden daha
mutlu olmaktadirlar (Ozalp, 2013). Ozetlemek gerekirse, is yerinde olusan olumlu ve
tatmin edici ortam, bireylerin 6zel hayatlarin1 pozitif yonde etkiler ve ayn1 zamanda

isgorenlerin ¢alisma performanslarini artirir.

[s tatmini, isgorenlerin ruhsal kemal ve olgunluga ulagsmasim saglar iken, bu olguya
ulagsamamak durumunda hayal kirikligina neden olur. Bir isletmenin calisanlarinda is
tatmini diizeyi ne kadar diisiik olursa, bireyler de ruhsal ¢okiis, ise goniil vermemek,
performans kaybi1 ve genel olarak sagliksiz bir toplumun olusmasina sebep olur
(Ungiiren ve dig., 2010). Goriildiigii gibi, ne kadar biiyiik bir sorun gibi gdzikmese

de, is tatmini konusu, bireyler acisindan biiyilk 6nem arz etmektedir. Isletmelerde



bireylerin is tatmini diizeyini yiikksek tutmak ise o isletmenin yoneticileri ve insan

kaynaklar1 boliimiiniin ilgilenmesi gereken 6nemli hususlardandir.

2.2.2. s tatmininin yéneticiler acisindan 6nemi

Bilindigi gibi, bir yoneticinin bagarili olabilmesi i¢in yonettigi ¢alisanlar isletmenin
amaglarina yaklasabilmek yolunda verimli faaliyet gostermeleriyle iligkilidir.
Isgorenlerin verdikleri verimli emekten dolay1, &zellikle baskalarinin bulundugu
ortamlarda, yoneticileri tarafindan, degerlendirilip, 6diillendirilmesi, calisanlarin
islerine kars1 duyduklari memnuniyet oranini artirir ve ayni zamanda onlarin
yoneticilerine deger verip, saygi duymalarini saglar. Yoneticilerin is yerindeki is
tatmini kavramina deger vermeleri ve ¢alisanlarin isletmeye karst olumlu bir his i¢ginde
bulmalarin1 saglamalari, hem kendi islerindeki sorunlara daha fazla farkindalikla
yaklagmalarina, hem mal veya hizmet iireten c¢alisanlariyla is iliskisinde bulunan
miisterilere olumlu etkisi vardir (Karahan, 2009). Baska bir ifade ile, yoneticiler is
memnuniyetini olgusunu dnemsemesi, ¢alisanlar, isletme ve miisteri kitlesine olumlu

olarak yansimaktadir.

[s tatmini kavram cift yonlii olarak, yoneticiler agisindan da degerlendirilebilir. Nasil
ki bir isletmede gorev alan bireylerin, o isten belli arzu, hedef, gereksinim ve
beklentileri var ise, yoneticilerin de bulunduklari is ortamindan beklentileri mevcuttur.
Bu ihtiyaglar karsilanmadigi takdirde, yoneticiler de i¢ istikrarsizlik ve tziintii
olusabilmektedir. Bu yiizden istekleri ve beklentileri karsilanmayan bir yonetici, dogal
olarak bir isletmenin orgiitsel kaynaklarini ve daha net bir ifade ile insan kaynaklarini
o Orgiitlin amagclar1 ve hedefleri dogrultusunda yonetebilmesini diistinmek yanlistir
(Sahin, 2003). Goriildiigii gibi, is tatmini ortaminin olusmasi c¢aliganlar harig,
yoneticileri de etkileyebildiginden, ¢alisanlarin ve yoneticilerin islerinden

beklentilerini tespit etmek biyuk 6nem arz etmektedir.

2.2.3. Is tatmininin isletmeler acisindan 6nemi
Is tatmini olgusu isletmeler agisindan son derece 6nemli bir konudur. Calisanlarinin

maddi manevi isteklerini karsilaya bilen isletmelerde, isgorenlerin istifa orani diisiik



oldugundan, siireklilik olusur ve ayn1 zamanda, bu isletmeler insan kaynaklari temini
acisindan nitelikli ¢alisan bulmakta hi¢ zorluk ¢ekmezler. Bunun durumun tersi
gelisen isletmelerde ise, is tatminsizligi ve bunu takip eden eleman istifalar yiliziinden,
personel temini sikintisi ortaya ¢ikip, verimlilik kaybi1 yasanir. Bu tiir isletmelerde, isi
yavaslatma, diizensizlik, ani grevler, isleri aksatma ve buna benzer ¢ok sayida sorun
olusur (Ozalp, 2013). Kisaca, calisanlarin memnuniyet oranlarinin yiiksek olmast,
isletmenin olumsuz olgularla karsilasmasini dnleyerek, daha az istifa yasandigindan

eleman kayb1 yasanir ve isletme insan kaynagi bulmakta zorlanmaz.

Isletmelerin isgdrenlerin islerine kars1 edindigi olumlu tutum diizeyleri hakkinda bilgi
sahibi olmalari, isletmeler agisindan yararli bir durumdur. Bir isletmede ¢alisanlarin is
tatmini diizeyleri yiiksek seviyede olursa, o isletmede, verilen hizmet veya yapilan
triiniin niteligi yiikksek olmakla beraber, miisterilerin de memnuniyet oranlari
artacaktir. Ayni zamanda bireylerin calistig1 ortamda gerilim oran1 diiserek, ise sadakat
artmaktadir ve bu durum da isletme kalitesinin artmasina neden olur (Karakus, 2011).
Ozetle, Is tatmini olgusunun isletmeler agisindan kavranmast, iiretilen mal ve hizmeti
etkilemekle olumlu kalmayip, stres diizeyini diisiirerek c¢alisanlarin ise baghiligin

artirir.

Is tatmini konusu, bir isletmede, dikkate alinmaz ise, ruhsal doygunluga ulasamama,
moral bozuklugu, meyusiyet, c¢aligma hevesinin azalmasi veya kaybolmasi,
moralsizlik, verimlilik de diisiis, kifayetsizlik, ortak is yiirlitememe, iste yanlislar
yapma ve bunlar gibi bir¢ok sorun ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden insan kaynaklari
ilmi tarafindan, isletmelerde calisanlarin is tatmini diizeylerinin Olgiilmesi biiyiik
onem arz etmektedir ve yukarida vurgulanan sorunlarin 6niine gitmek i¢in, nitelikli
calisanlarin ~ bulunmasi1  ve  secilerek  gorevlendirilmesi, is  intibakinin
gerceklestirilmesi, maag, sosyal imkanlar, isletmesini se¢gmesi i¢in gerekli imkanlarin
saglanmasi, kurum i¢inde gelebilecegi noktalarin gosterilmesi ve bu yonde egitime
tabi tutulmasi, verimlilik oraninin belirlenmesi ve tiim bu diizenlere iyi derecede irtibat

ve insan iliskileri ile destek verilmesi, isgorenlerin is tatmini seviyeleri agisindan
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onemlidir (Karakus, 2011). Kisaca, kurumlarda is tatmini seviyesine 6nem verilip,

yuksek tutmaya calisilmasi isletmeler i¢in biiylik fayda saglayacaktir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bu bélimde bireylerin is tatmini tutumlarimi etkileyebilecek bireysel ve orgutsel

etmenler hakkinda detayli ve kapsamli bilgi verilmeye c¢alisilacaktir.

2.3.1. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler
Is tatminini etkileyen bircok bireysel faktdr vardir. Bunlardan bazilarmi sdyle

siralayabiliriz:

2.3.1.1. Cinsiyet

Is memnuniyeti ve cinsiyet faktorii arasinda bulunan iliskiyi konu alan ¢ok sayida
bilimsel arastirma gergeklestirilmistir. Bu ¢aligmalara gére, sayginlik, maas, ¢alisma
imkanlar1 ve otonomluk gibi etkenler, her iki cinsin is tatmini diizeylerinde etkilidirler.
Ama yine de her iki tarafin islerine karsi duyduklari doyum hissi, farklilik arz
etmektedir. Dogal olarak kadinlarin evde de sorumluluklar1 bulunmaktadir. Is ve ev
ortaminda {istlendikleri gorevlerden dolayi, kadinlar icin rol c¢atigmasi
yasanabilmektedir ve genel olarak kadinlar bu rol ¢atismasinin etkilerini azaltabilmek
icin daha az sorumlulugu bulunan islere yonelebilmekteler. Bazi isler belirli cinsiyet
talep ettiklerinden, is tatmini bu agidan da cinsiyet faktoriinden etkilenebilmektedir
(Ozalp, 2013). Baz isler belirli cinsiyet talep ettiklerinden, is tatmini bu agidan da
cinsiyet faktoriinden etkilenebilmektedir. Goriildiigli gibi kadin ve erkekler i¢in bir
isin nitelikleri ayn1 diizeyde alimli olabilmesine ragmen isten beklentileri farklilik arz

etmektedir.

2.3.1.2. Yas

Bireylerin is tatmini diizeyini etkileyen yas faktorii hakkinda yapilan aragtirmalarda,
genel olarak c¢alisanlarin  yasmin artmasiyla i memnuniyetlerinin  arttig1
gozlemlenmistir. Zamanla artan deneyim, ihtisaslagma, gelir ve is yerindeki hiyerarsik

konum, is tatmini seviyesini arttirmaktadir. Calisanlarin is memnuniyeti, 60 yaslarina
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gelene kadar, yiikselir ve bu yastan sonra bu olguda azalma gézlemlenmektedir. Bu
diisiistin nedeni olarak, bu yastan sonra genel olarak insanlarin saglik durumlarinin
kotiiye gitmesi ve kendilerini gelistirememeleri gosterilmektedir (GOzden, 2007).
Bagska ifade ile, baz1 arastirmalara gore ¢alisanlarin is tatmini ve yas faktorii arasinda
dogrudan iliski bulunmakta ve bu iliski calisanlarin yasliliklarina kadar devam

etmektedir.

Ama bazi arastirmalara gore de, yas ve is tatmini arasindaki iliski siirekli artan bir olgu
degildir. Buna gore calisanlar ise baslarken yiiksek is tatminiyle ise giriyorlar ama orta
yaslara gelindiginde ise is tatmini seviyesi diisiip, ilerleyen yillarda tekrar artmaktadir.
Bunun nedeni bireylerin ¢alismaya basladiklar1 zaman, islerin yliksek getiriler elde
etme arzularidir, ama orta yaslarda, c¢aligmakta oldugu isten eski olumlu hissi
almayarak, sikici ve siradan bulmaktadir, ancak zamanla bu durumu degerlendirip
benimsemesi sonucunda isinden daha fazla tatmin olacaktir (Ozalp, 2013). Goriildiigii
gibi calisanlarin is memnuniyet oranlari yas etmeninden olumlu bir sekilde

etkilenmektedir.

2.3.1.3. Meslek ve egitim seviyesi

Isgorenlerin egitim diizeyleri, is tatminini etkileyen 6nemli etmenlerden birisidir.
CGunku bireylerin egitim kurumlarindan aldiklari egitim, onlarin malumat ve ihtisas
seviyelerini artirmakla beraber, onlarin diinya bakisini ve etraflarini algilayislarini da
egitip, gelistirmektedir. Bu dogrultuda, genel olarak isin temin ettigi ¢aligma ortami
ve imkanlarinin, ¢alisanlarin bilimsel deneyim ve c¢alisma ortamlar1 i¢in tahayyiil
ettikleri degerlerin arasinda, denge saglanmasidir. Aksi taktirde is tatminsizligi
artacaktir. Ama bu konuda gerceklesmis olan birtakim incelemelere gore de, bazi
islerde egitimli ¢alisanlarin, az egitimli isgdrenlere kiyasen, is tatminleri diizeyleri
daha yiiksek oldugu gorilmistir (Gozden, 2007). Kisaca Ozetlemek gerekirse,
egitimli bireylerin c¢alisma ortaminda islerinde karsi edindikleri olumlu tutum,

calistiklar1 is ve goreve bagli olarak, degisebilmektedir.
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2.3.1.4. Kisilik yapisi

Is tatmini diizeyini etkilen diger etmen ise, ¢alisanin kisiligidir. Kararli ve esnek kisilik
yapisina sahip bireyler, islerinden memnun olup, ¢evresindeki sorunlarla bas
edemeyen, sert ve yiiksek ve ulasilamayan hayaller kuran, bireylerde, is tatminsizligi
oraninin yiiksek oldugu arastirmalara gore tespit edilmistir. Ozglven sahibi ve
egosunu doyuran insanlarda, is tatmini seviyesi yuksektir. Ruhsal agidan, kendini ispat
etmis bir birey, basariya ulagsmak i¢in daha fazla motive oldugu, sorumluluk almak
icin daha istekli oldugu, is yerinde adaletli yiikselmek taraftar1 oldugu, takdir ve
tasdiklenmekle fazla ilgilenmedigi, uyum saglamaya ihtiyaci olmadigi, is ortamindan
catigmaya girmedigi ve elestirilmekten fazla etkilenmedigi, gézlemlenmistir (Cimen
ve Sahin, 2000). Ozet olarak, 6z giivene sahip, kisiligi gii¢lii olan ve ortamlara uyum

saglayabilen bireylerin is memnuniyet diizeyleri yiiksektir.

2.3.1.5. Kigsisel zeka

Calisanlarin zeka diizeyleri ve is memnuniyeti arasinda 6nem arz edebilecek bir bulgu
yoktur. Ama bireylerin zeka seviyelerine hitap edebilecek islerde gorev almalari, is
tatmini agisindan etkili bir etmendir (G6zden, 2007). Bireyler kendi zeka diizeylerinde
olmayan islerde gérev alirlarsa bu durum is tatminsizligine yol acacaktir (Ozalp,
2013). Ozetlersek, zeka ve is tatmini arasinda bir iliski yoktur ama is tatminini

arttirmak i¢in bireylere zekalar1 diizeyinde isler verilmesi gerekmektedir.

2.3.2. Is tatminini etkileyen érgiitsel faktorler
Bu béliimde, ¢aliganlarin is memnuniyet oranlarin etkileyebilecek, orgiitsel etmenler

ele alinacaktir.

2.3.2.1. Isin ozelligi

Calisanlar agisindan, bir i onlara tecriibe ve kabiliyetlerini ibraz etme imkani
veriyorsa ve onlara ihtisaslagsma olanagi sunarak, bireyin bagimsizligini sagliyorsa, o
isi daha fazla tercih ederler. Is tatmini diizeyi ve bir gérevde tekrarlanmas1 gereken
islerin sayisinin yiiksek olmasi arasinda ters iliski mevcuttur. Baski altinda ¢alismayi,

hi¢ bir ¢alisan sevmez. Ayni zamanda ¢alisanlarin isine karigilmasi ve onlara siirekli
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emirler verilmesi, onlar1 rahatsiz edecektir. Calisanlar aldiklar1 gérevde egolarini
tatmin edip, kakar verme yetkisine sahip olmayi Onemserler. Bireyler, islerinde
yeteneklini kullanip, 6zel ihtisaslardan yararlanilmasi icap eden gérevlerin Ustesinden
gelip ve basarili olduklari konusunda bilgilendirildikleri zaman islerinden tatmin
diizeyleri artmaktadir (GOzden, 2007). Calisanlar, islerine karigilmadan, kendi
kabiliyetleri gostererek, 6zel ve yetenek gerektiren islerin iistesinden gelebiliyorlarsa,

islerinden memnundurlar.

2.3.2.2. 1s giivencesi

Bireylerin is tatmini diizeylerini etkileyen orgiitsel faktdrlerden biri de is glivencesi
etmenidir. Arastirmalara gore is gilivencesi, bir c¢alisanin iiyesi oldugu isletmenin
ortaminda arzuladigi siire boyunca calisabilme olanaginin sunulmasi ve isine devam
etmesi olarak tanimlanmaktadir. Iktisadi ve toplumsal giivenceler, calisanlarin
gelecegi icin ¢ok dnemlidir. Bu yiizden, bireylere is giivencesi ortami saglanmazsa,
calisanlar kendi geleceklerine glivenemezlerse, verimlilik diizeyleri diiser ve yararh
olamazlar. Bu dogrultuda yapilan c¢alismalara gore, ekonomik krizler asamasinda
ortaya ¢ikan isten ¢ikarma donemlerinde, ¢alisanlarin isini kaybetme korkusu, onlarda
1 tatminsizligi olusturacaktir (Baskan ve Biiylikbese, 2004). Goriildigi gibi,
calisanlarin ¢alistigt isleri istedigi kadar siirdiirebilmesi onlar agisindan onemlidir ve

bu dogrultuda olusabilecek bir kaygi is tatmini diizeyini diisiiriir.

2.3.2.3. Saglanan imkanlar

Calisma ortaminda saglanan imkanlar, ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini etkileyen
etmenlerdendir. Calisanlarin is hayatinda yeterli arag¢ ve gere¢lerin bulunmamasi da
onlar da stres yaratabilecek faktorlerden birisidir. Bir c¢alisma ortaminda yeterli
donanim yok ise veya is ortami rahat ¢alismay1 engelliyorsa, bireyler etkin bir sekilde
calisamazlar ve baski altinda kalirlar. Yani is yeri ergonomik bir sekilde
diizenlenmedigi ise ¢alisanlar fazladan yorulurlar ve bu yorgunlugun sonucunda ise

stres ortaya ¢ikar ve ¢alisanlarin is memnuniyeti seviyeleri diiger.
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2.3.2.4. Yonetim tarzi ve kararlara katihm

Isletmelerin yonetim ve karar alma mekanizmasi da, is tatminini etkileyen 6rgitsel
etmenlerden birisidir. Calisanlarin yonetim ve kararlar sistemine dahil olmasi
durumunda, isgorenler ruhsal doyuma ulasip, is tatminsizligini yiikseltebilecek
olumsuz duygulardan kurtulacaktirlar. Bireyler, isletmenin yonetimine katildigi
zaman ruhsal agindan tatmin olur ve iiyesi oldugu orgiite uyar ve onunla daha fazla
birlesir ve buda calisanin isletmenin misyonu dogrultusunda yol almasini saglar.
Calisanlarin is tatmini diizeyleri, isletmenin karsilastigi sorunlart ¢dzmek igin,
verdikleri tavsiyelerin, yoneticiler ve is arkadaslar tarafindan gordiigii kabul diizeyi
ile birebir iliskilidir (Caliskan, 2005). Ozet olarak anlatmak gerekirse, ¢alisanlarin
yonetim ve karar almada rol almalari, onlarin egosunu tatmin ettiginden, isi tatmini

duzeyleri yukselir.

2.3.2.5. Ucret, 6dul ve terfi sistemi

Calisanlarin is tatmini diizeyleri lizerinde, etki eden en 6nemli etmenlerden birisi
isgdrenlere ddenen iicret miktaridir. Ucret faktoriiniin calisanlar isteklendiren en
tesirli vasita oldugu, arastirmacilar ve ydneticiler tarafindan tasdik edilmistir. Ucret,
isgorenlerin calismalarina karsi aldiklart maddi getiri olarak tamimlanir. Bu
dogrultuda, c¢alisanlarin elde ettigi gelir miktarinin, beklentilerini karsilamamasi
halinde onlarda memnuniyetsizlik duygusu artarak, is tatmini diizeyleri diiser. Ancak
bu iliski, belli bir seviyeden sonra bigim degistirir. Oyle ki ddenen iicret miktar1 belirli
bir seviyeyi gectikten sonra, ¢alisanlarin ig tatmini artik ddenen maasin miktari yerine,
isgorenler arasinda dagilim seklinden etkilenir (G6zden, 2007). Birey kendi isinin
maddi getirisini, ayn1 isi yapan caligsanlarla karsilastirdigi zaman, gelir adaletinin
saglandig1 sonucuna ulasirsa, is tatmini diizeyi yiiksek olacaktir. Bu kosulun
saglanmamasi takdirde ise, is tatminsizligi ile beraber verimlilik diizeyinde diisiis
gozlemlenecektir. Calisanlarin is memnuniyeti agisindan, 6denen ikramiye ve primler
de iicret miktar1 etmeni gibi 6nemlidirler (Ozalp, 2013). Gériildiigii gibi, iicret etmeni
calisanlar agindan biiylik 6nem tasimaktadir. Buna gore, calisanlar calistiklari

islerinden bekledikleri maddi getiriyi elde ettiklerinde, mutlu olurlar ve is tatmini
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duzeyleri artar. Ayn1 zamanda aldiklar ticret baska ¢alisanlara kiyasen adaletli ise,

buda isgorenler ve is tatmini seviyeleri agisindan olumlu bir olgudur.

Odullendirip ve taktir edilmek, isgdrenlerin is memnuniyeti seviyelerini etkileyen bir
etmendir. Bir bireyin isinde basarili olabilmesi igin taktir edilmesi ¢ok onemlidir.
Isgorenlerin, is tatmini diizeyleri, gerekli zaman ve mekan da gerceklesen taktir
edilmeden, olumlu yonde etkilenmektedir. Bu dogrultuda isletmelerin bulundugu
tlkeler, Isletmelerin tiirleri ve calisanlarin bulundugu hiyerarsik konum, 6dillendirme
yontemlerini etkileyecektir. Bireylerin verimlilikleri gbz onunde bulundurularak,
yaptiklarinin degerlendirilip, taktir edilip ve ddiillendirilmesi, ¢alisanlarda is tatminini
artirmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2011). Ozetlersek, calisanlarin dogru bir sekilde
odiillendirilip, taktir edilmesi, onlarda islerine karsi tutunduklar1 duygulari olumlu

etkilediginden, is tatmini diizeylerini artirmaktadir.

2.3.2.6. ilerleme imkam

Isgorenlerin is tatmini diizeylerini etkileyen orgiitsel etmenlerden birisi de
ilerleyebilme imkanidir. Calisanlarin istegi calistiklar is ortaminda, basarili sekilde
ilerleyerek, daha Ust kademelere yiikselmektir. Bu yiikselme, onlarin hayatina hem
aldig1 tcretin artis1 olarak, hem yasadiklar1 toplumda sayginlik artis1 olarak, olumlu
sekilde yansir. Bireylerin daha iist diizeylere yiikselebilme olanaginin taninmamasi ise
calisanlar1 olumsuz etkileyerek, is tatminsizligine neden olur. Isletmeler acisindan,
calisanlarin islerini basarili yaptiklar1 takdirde, esit bir ortamda ylikselebileceklerini
bilmeleri, is tatmini diizeylerini olumlu etkilediginden, bu ortami saglayan
isletmelerde 1is tatminsizligi yasamamakla birlikte, isletme kendi amaglari
dogrultusunda yol alir. Tabii aksi durumda, orgiitte tatminsizlik olusur (Ozalp, 2013).
Is tatmini diizeyini yiiksek tutmak isteyen isletmeler, basarili calisan isgdrenleri icin

ilerleme ve yiikselme olanagini saglamak zorundalar.

2.3.2.7. Is arkadaslar ile iletisim ve iliski
Is tatminini etkileyen bir diger etmen ise, birey ve is arkadaslar1 arasinda bulunan

iletisimdir. Bir kurumda iletisim yoksa veya eksik ve yetersiz ise, ¢alisma ortaminda
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belirsizlik hakim olarak, calisanlarda gerginlik, Is tatmini diizeyinde diisiis, orgiite
baglilik azalmas1 veya kaybi, isletmeye beslenen giiven hissinin ortadan kalkmasi, ise
devam etmeme durumu ve hatta isten istifa etme durumu ortaya ¢ikarabilir. Bu yiizden,
aligma ortaminda iletisim saglanabilmesi, igletmelerde belirsizlik olgusuyla miicadele
etmek igin olanak saglamaktadir. Iletisimin eksik veya yetersiz olmas1 ¢alisanlarin
tutum ve davranislarmi etkilemektedir. Isletmelerde, ast-iist arasindaki iletisimin
saglanip, iki tarafi da memnun edecek bir diizeyde bulunmasi, ¢alisanlarin is
tatminlerini olumlu yonde etkileyecektir (Yiksel, 2005). Iletisim, calisanlarin is
tatmini diizeylerini dogrudan etkilediginden, bu iki olgu arasinda ayni1 yonlii bir iligki

bulunmaktadir.

2.3.2.8. Calismanin fiziksel sartlari

Is ortaminin fiziksel sartlari, is doyumunu etkileyen etmenlerden birisidir. Bu etmen
1s tatminini orta diizeyde etkiler. Bireyin galistig1 ortam, fiziksel acidan c¢alismaya
miisait ise, yani temizlik, aydinlatma, kullanilan renk, sicaklik derecesi ve nem orani
gibi olgular iyi seviyede ise, ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri yiiksek olur. Aksi
takdirde, tatminsizlik bas gosterir. Calisanlar lizerinde fiziksel sartlarin etkisi, is
ortaminda bulunan is arkadaginin etkisine benzerlik gostermektedir. Bu dogrultuda, is
ortami ¢alismaya miisait ve elverisli ise is tatmini seviyesi yiiksek olur. Genel olarak
isin fiziksel sartlari, cok fazla fena olmadigi siirece, isgorenler bundan fazla
etkilenmezler. Bazi arastirmalara gore, bazen is sartlart ile ilgili yansitilan
memnuniyetsizligin arkasindan, farkli sebepler de cikabilmektedir (Ozkalp, 2004).
Gorildigi gibi, isin fiziksel sartlar1 is tatminini etkileyen faktorlerden orta seviyede
bir etmen olmasina ragmen, iyi diizeyde olmasi ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde

etkilemektedir.

2.3.2.9. Orgutsel denetim

Is tatminini etkileyen baska bir orgiitsel etmen, orgiitsel denetimdir. Arastirmalar,
denetim unsurunun, is tatmini diizeyi {izerinde olumlu veya olumsuz etki biraktigini
gostermektedir. Isletmelerde, kat1 bir denetim sisteminin uygulandig1 takdirde, is

ortaminda esnek olma durumu ortadan kalkar ve buda c¢alisanlart olumsuz yonde

17



etkileyerek, is tatminsizligini ortaya c¢ikarir. Aym1 zamanda, kurumlarda denetim
yapan personelin, iggorenler ile aralarinda olumlu ve iyi bir iligki yaratilirsa, bu durum
calisanlarin is tatmini diizeylerini artiracaktir (Caliskan, 2005). Calisanlar1 sik1 bir
sekilde denetlemek, onlarin 6zgur hareket edebilme olanaklarmi kisitladigindan
onlarda tatminsizlik duygusu uyandirmaktadir. Denetimciler, denetledikleri
calisanlarla iyi iliski icinde olmalidirlar.

2.3.2.10. Yetki ve Sorumluluklar

Isletmelerde yetki alanina kapsamli olmasina ragmen yetki faktorii yetersiz kalryor ise
bu olgu orgiitte strese yol acacaktir. Yetki eksikligi isgdrenlerin {izerinde olumsuz
etkisi oldugu kanitlanmistir. Bu olgu ayn1 zamanda calisanlarda calisma istegini
azaltir. Caligsanlara kapsamli sorumluluk verildiyse bu sorumlulugun basarili bir
sekilde yerine getirilmesi agisindan yeterli yetkiye sahip olmalart sarttir. Eger bu
yetkiye sahip olmazlar ise sorumluluklarini yerine getiremeyeceklerinden dolay1 bir
kiiskiinliik durumu ortaya ¢ikar, ve bu da, onlarin psikolojisini olumsuz yonde etkiler.

Bunun sonucu ise ¢alisanlarinin is tatmini seviyelerinin diismesidir.
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3. IS TATMINI KONUSUNDA GELISTIRILEN KURAMLAR, i$ TATMINININ
SONUCLARI VE iS TATMINSIZLiGINE GOSTERILEN TEPKIiLER

3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlarinda 6nemli olan, bireyden kaynaklanan ve onu belirli tutumlar
sergileme dogrultusunda yonlendiren etmenleri anlamaktir. Bu kuramlara gore,
calisanlar1 muayyen davranis ve tutumlar géstermeye sevk eden igsel etmenlerin
yoneticiler tarafindan dogru ve kapsamli sekilde anlasilip, etki altina alinabilmesi,
yoneticilerin ¢alisanlar1 isletmenin amaglar1 dogrultusunda verimli bir sekilde
yonlendirmesine neden olur. Baska bir sekilde tanimlamak gerekirse, kapsam
kuramlari, bireylerin hangi i¢sel etmenlerden giidiilendiklerini arastirir (Akkus, 2010).

Bu boliimde, kapsam kuramlari ile ilgili detayli bilgi verilecektir.

3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
Abraham H. Maslow’a gore bireylerin sergiledikleri davramis bigimleri,
gereksinimlerini  karsilamak i¢indir. Maslow bu kuramim1 {i¢ esas hipoteze

dayandirmaktadir. Bu hipotezleri sdyle 6zetlemek mimkuindr:

e Insanlarin gereksinimleri karsilanmazsa, bu durum onlar1 farkli davramslar
sergilemeye zorlar. Karsilanan gereksinimler, bireyin davraniglarini etkilemezler.

e Bireylerin ihtiyaglarini bir diizen i¢inde yansitmamiz gerekirse, bu ihtiyaglart 6nem
diizeylerine gore, alttan {iste dogru, hiyerarsik bir diizen ile siralamak miimkiindiir.

e Insanlarin bu hiyerarsik ihtiyaclar diizeninde, yukariya dogru hareket edip, yeni bir
ihtiyactan etkilenmesi, sadece bulundugu diizeydeki ihtiyact belli bir oranda

karsilandig1 zaman gergeklesir (Akkus, 2010).

Gorildigi  gibi, Maslow ihtiya¢ hiyerarsisi kuramini, ii¢ temel varsayima
dayandirarak, insanin gereksinimlerini karsilamak i¢in, belli davraniglar sergiledigini

agiklamistir.

Bu kurama gore, insan ihtiyaclarini bes temel baslik altinda toplamak miimkiindiir.

Bunlar, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar, sayginlik
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ihtiyaclar1 ve kendini gerceklestirme’ den ibarettirler. Maslow’un ihtiyag hiyerarsisi

asagidaki grafikte oldugu gibidir (Gliney, 2012):

[ IHTIiYAC GIDERICi BAZI NEDENLER }

[ Yetenek isteyen Iihmbh Isler, Terfi ve Kisisel Gelisim J

SAYGINLIK

IHTIVACL — { Terfi ve Sayginhk Olanaklar1 Elde Edilmesi }

SOSYAL IHTIYACLAR > [ Orgiit Ici Iliskileri Sicak Olmasi, Toplumsal Hareketlilik}

- = c . Cahsma Sarti, Yetenekli ve Anlasilabilir Idareci
GUVENLIK IHTIYACLARI

Sosyal Gitvenceler

A —) [Maa;, Prim ve Ikramiye, Saglikl Cahsma Ortaml}

Sekil 3. 1 :Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Gliney, 2012

S6z konusu ihtiyac¢larin hiyerarsisini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

e Fizyolojik ihtiyaclar: Ihtiyaclar hiyerarsisi diizeninde, insan ilk basta temel
fizyolojik ihtiyaclarini gidermek ister, ¢iinkii insan bir biyolojik varliktir.

e Giivenlik ihtiyaglar:: Insanlarm fizyolojik ihtiyaglar1 giderildigi takdirde,
geleceklerini saglamlastirmak i¢in, is hayatlarinda giivenlik isterler.

e Aidiyet ve sosyal ihtiyaclar: Insanlar ¢alisma ortamlarinda, etraflarindaki
insanlarla iletisim kururlar ve bu iletisimin saglanmasi onlarin, aidiyet ve dostluk
iligkisi kurma gibi manevi ihtiyaglarini karsilar ve buda onlar1 ¢calismak i¢in motive
eder.

e Saygi ve statii: Ihtiyaclar hiyerarsisinde, bu diizeye ulasan bir ¢alisan kendi
sayginligina dnem verir ve diger insanlarin da ona saygi duymasini bekler. Bu
ihtiyaclarin giderilmesi insanlarin moral diizeylerini artirir.

e Kendini gerceklestirme ve doyum: Ihtiyaglarin bu asamasinda ise, birey serbest bir

sekilde kendini gelistirerek ve becerilerini kullanarak ¢alismalidir (Akkus, 2010).
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Malsow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore, inanlarin ihtiyag¢lari bes basamakli bir
diizende yer alir ve insanlar ihtiyaglarini en alt basamaktan gidermeye baslarlar ve her
basamakta ihtiyaglari giderilince bir basamaga yonelirler. Bu yiizden isletme
yoneticileri, ¢alisanlarin bu ihtiyaglarini belirleyip, tatmin etmek i¢in ¢aba gosterip,

isgorenleri isletmenin amaglart dogrultusunda giidiilemelidirler.

3.1.2. Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Bir igletmenin ¢alisanlarini hangi faktorlerin motive ettigi uzun siire merak edilmis ve
arastirilmistir. Bu ylizden isgorenleri motive eden faktorleri ortaya ¢ikarabilmek ve bu
faktorleri zaman boyunca giidiimleye bilmek yoneticilerin merak konusu olmustur. Bu
konuyla ilgili farkli teoriler ortaya atilmis olsa da en 6nemli teorilerden bir tanesi
Frederick Herzberg'in ¢ift etmenler kuramidir. Bu kurama “Motivasyon - Hijyen”
kurami da denilmektedir (Gokge ve digerleri, 2013). Bu kurama “Motivasyon -
Hijyen” kurami1 da denilmektedir. Herzberg gelistirmis oldugu etmenler kuraminda is
memnuniyeti ve performans arasindaki iliskiyi goz oniinde bulundurmus ve isin
kendisi ile ilgili etmenlerin, i$ memnuniyeti ve yiikselen performans tizerinde olumlu
etkileri oldugunu kabulleniyor. Bu ylizden bu kuramda isin kendisi ile iliskilendirilmis
olan faktorler motive edici faktorler ve isin ¢alisma kosullari ile ilgili irtibatta olan
faktorler hijyen faktorler adi altinda sunulmustur. Herzberg'in arastirmalarina gore bir

isletmenin motive edici faktorler ve hijyen etmenleri altta siralandigi gibidir (Guney,
2012):

Motive edici faktorler

e Basar,
e Taninma,
e Isin kendisi,
¢ Gelisme imkant,
e flerleme imkant,
e Sorumluluk,
e Geri bildirim,
Hijyen faktorler
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e Denetim tarzi,

e Isletme Politikalar1 ve Misyonu,
e s giivenligi,

o Kisisel yasant1

e Statl,

e (alisanlar arasi iliskiler (astlar, iistler ve akranlarla).

Bu listede goriindiigii tizere motive edici etmenler igin igerigi ile ve 6ziiyle dogrusal
iligkideler. Buna karsin yonetmenleri ise genel olarak isin g¢evresi etmeleridirler
(Gokge ve digerleri, 2013). Herzberg kuraminin motive edici faktorler adi verdigi
etmenler, bir is yerinde ¢aligmakta olan bireyin taninma, sorumluluk, kendisini
gelistirme ve basarili olmasini saglamaktadir ve bu ylizden yoneticilerin ve
isverenlerin motivasyon konusuna olan bakis acilarini degistirdigi konusunda bilgiler
bulunmaktadir. Kisaca sdylememiz gerekirse, herzberg kuramindan sonra is verenler
artik tesvik primleri, {icret arttirma, yan 6demeler ve bunun gibi ¢evresel faktorleri gz
oniinde bulundururlar ise c¢alisanlarinin  motivasyonunun yiiksek olacagini
anlamislardir. Ornek vermemiz gerekirse Herzberg para’min hijyen bir etmen
oldugunu savunur ama yine de galisanlari moteive edecegini kabul etmez (Drafke ve
digerleri, 1997). McKenra’nin dedigi gibi “hijyen etmenler bir hastaligi 6nler ama
genel saglik durumunu iyilestirmez”. Ozet olarak bir isletme de hijyen etmenlerin
yoklugu doyumsuzluk yaratir ama var olmalar1 da ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini
artirmaz. Yani herzberg e gore is memnuniyeti ve is memnuniyetsizligi iki kars1 Terim
degildir (McKenra, 1987). Goriildiigii gibi Herzberg kendi kuraminda motive edici ve
hijyen etmenlerin 6nemini vurgulayarak, c¢alisanlarin performansi ve is tatmini

seviyelerinin arttirilabilecegini savunmaktadir.

3.1.3. McClelland’1n basarma ihtiyaci kuram

Is tatmininin kavrami kuramlar1 arasinda Mcclelland’mn da savundugu bir teori vardir.
McClelland’n kuramina gbére basarma ihtiyact kurami calisanlarda hemen
ulagilamadig1 ve bir zaman siirecinde elde edilebilecegi belirtilmektedir. Bu kuram

bireylerin bagarili iligki kurma ve gii¢ gereksinimlerini igermektedir. ¢alisanlar ii¢ tane
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farkli gereksinim grubu etkisi altinda tutum gostermektedirler. bu gereksinim

gruplarini sdyle agiklamamiz miimkiindiir (Adigiizel, O. ve Keklik, B., 2011):

Basan ihtiyaci: Basarma gereksinimi duyusu kuvvetli olan bireyler zor, yorucu ve
anlamli hedefler tercih edilmektedirler ve bu bireylerin istedikleri bu amaglarina
ulasabilmeleri i¢in kendi yaraticilik ve bilgi vasiflarint gelistirirler ve bu bilginligi ve
yaraticth@ kullanmak suretiyle farkli tavirlar sergilerler. Ozellikle globallesen
diinyamizda ve sanayi toplumlarinda rekabet son derece arttigindan basarma
gereksinimi bireyleri etkilenmektedir. Bu yiizden personel adaylar1 bir ise baglamadan
once o igle ilgili yeterli bilgi ve yaraticiliga sahip olup olmadiklarin1 degerlendirirler
ve bu iste basarisizlik ihtimalini goz onilinde bulundururlar ve eger basarisiz olma

thtimalleri yiiksekse bireyin ise baglama ihtimali ¢ok diisiiktiir.

Giic kazanma ihtiyaci: Gi¢ kazanmak bireylerin cevrelerine hakim olabilme
isteginden kaynaklanmaktadir. Bir bireyde yaptirim giicii olusunca diger bireyleri
etkilemesi ve bu giic kavramini devam ettirebilmesi tutumu ortaya ¢ikmaktadir.
Bireyler toplumda kurduklar iligkiler de bu etkiyi saglayabilmek i¢in gili¢ kazanma

gereksinimini g6z 6ntnde bulundururlar.

fliski kurma ihtiyac: iliski kurmaya ihtiyacina gore bireyler toplumsal nitelik
tagirlar. Bir isletmenin ¢alisanlarinin ¢aligma gruplariyla ve bu ¢aligma gruplarinin da
bulunan bireylerle toplumsal ve arkadaslik iligkileri mevcuttur. Motivasyonlarinin
yiiksek oldugu calisanlar bir hedefe yonelirler ve onlar da sorumluluk hissi ortaya
1§ iliskilerinde catismay1 da Onleyecektir veya en azindan minimuma indirecektir ve
bu ylizden bireylerin iliski kurma ihtiyaci personel nasil iliskilerde son derece 6nem

kazanmaktadir.

3.1.4. Clayton alderfer’in erg kurami
Is tatmini kuramlarinin arasinda Clayton alderfer’in erg kurami da kullanilmaktadir.
bu kurama gore isletmeler isgdrenlerin in istek ve ihtiyaglarini karsilamaktadirlar.

Maslow’un ihtiyaglar kurami Alderfer tarafindan ii¢ ana baslik altinda toplanmaktadir.
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Bu ana bagliklar var olma gereksinimi, iliski kurma gereksinimi ve gelisme
gereksinimi olarak belirlemislerdir (Caliskan, 2005). Bu kurama goére bir isletmede
birden fazla bireyi motive edebilmek mumkindiir. Alderfer’in Erg kuraminin ihtiyag

basamaklar: asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 3.1: Alderfer’in Thtiyag Basamaklari

Alderfer’in Erg Kurami Basamaklar

Gelisme Ihtiyaci Ust Basamak
Miski Kurma ihtiyaci Orta Basamak
Var Olma Ihtiyaci Alt Basamak

Clyton Adlerfer’in Erg Kuraminda Yer almakta olan, var olma gereksinimi, ayni
zamanda Maslow’un giivenlik ve fizyolojik ihtiyag¢larina, iliski kurma ihtiyaci ise
Maslow’unun sosyal ihtiyaglari ve statii sahibi olmak, 6nemli imkanlar kazanmak gibi
harici saygin olma etmelerini kapsayan sayginlik gereksinimine, gelisme gereksinimi
ise Maslow’un saygin olma gereksinimlerinden, bireyin kendine saygi, gliven duyma,
basarili ve bagimsiz olmak gibi i¢sel saygin olma etmenleri ile kendini gerceklestirme

ithtiyaclarina karsilik olacak sekilde kuramlagtirilmistir.

Bireylerin var olma gereksinimini ¢alisanin maasi, isletmenin sundugu imkanlar, is
ortaminin huzuru, bireylerin giivenligi ile; bireyin iliski kurma ihtiyacina ise orgiit i¢i
ve digsal iliski kurmak ile ve gelisme gereksinimi ferdi yaraticilik ile gidermek
mumkindir (Cimen ve Sahin, 2000). Bireylerin alt basamaktaki gereksinimlerini
doyum noktasina ulastiktan sonra bir sonraki basamaga ¢ikabilmeleri i¢in gudileme

belirir ve iist basamaktaki ihtiyaclar doyum noktasina ulagsmadiysa arzular belirir.

Adlerfer’in Erg Kuramindaii¢ Onemli baslik mevcuttur ve soyle siralamak

mimkindir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014):

e Her basamaktaki ihtiyag ne kadar az tatmin olursa motivasyon o kadar yuksek olur.

e Alt basamaktaki ihtiyaclar gereginden ¢ok fazla tatmin edilirse iist basamaga

cikmak icin istek artacaktir.
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o (st basamaklardaki ihtiyaclar az tatmin edilirse alt basamaktaki ihtiyaclar o kadar

fazla giidiileyici olacaktir.

Erg kuramina gore bireyler iizerinde bu {i¢ konu ayn1 anda ortaya ¢ikarsa, motivasyon

yaratacak bir durum belirecektir.

3.2. Siire¢ Kuramlari

Isletmelerde ¢alismakta olan bireylerin is tatmini ile ilgili gelistirilmis olan kuramlarin
bir grubu da siire¢ kuramlaridir. Bu siiregleri {i¢ ana bashk altinda toplamak
mdmkindlr. Bu kuramlar sirayla Vroom’un beklentiler kurami, Adams’in esitlik
kurami ve Lawler-Porter’in beklenti kuramidir. Bu kuramlarin agiklamalar1 ve bu

kuramlarla ilgili bilgiler bu boltimde verilecektir (Ozkalp, 2004).

3.2.1. Vroom’un beklenti kurami

Vroom Gelistirdigi slire¢ kuraminda g¢alisanlarin ve bireylerin motivasyon ve is
memnuniyetini birlikte ele almistir. S6yle ki Vroom beklenti kuraminda bireylerin
motivasyonu, bireyin ulagsmak istedigi noktayr ne kadar arzuladigini ve ne kadar
istedigini gosteren bir olgudur. Bu siire¢ kurami simdiye kadar iki ydnden
elestirilmistir. Bu elestirilerden birincisi bu kuramin net olmamasi nedeniyle kuram"
anlamanin zorluklarmin oldugunu géstermektedir. Ikincisi ise bu kuram da yer alan
yanlig bir varsayimdir. Clinkii bu kuramda bireylerin tutumlarini géstermeden 6nce
detayl1 ve mantiksal bir egilim i¢inde olduklar1 varsayilmaktadir. Is tatmini bu kuram
da dogrudan incelenmistir ve i§ tatmini olgusu, motivasyon olgusunu incelerken ele
almmigtir (Guney, 2011). Bu siire¢ kuraminda bireylerin onlara verilmis olan is
sorumlulugu altinda verdikleri uzun ve yorucu faaliyetlerden sonra ulasmak istedikleri
nokta ve elde etmek istedikleri ddiiller mevcuttur. Eger calisanlar bu hedefledikleri
noktalara ve odiillere ulasabilirlerse, onlar da i memnuniyeti seviyesi artacaktir
(Glney, 2012). Calisanlarin caligtiklar iste elde etmeyi hedefledikleri ve gergek
hayatta is ortaminda aldiklar1 karsiligin arasinda biiyiik bir fark olursa calisanlar da is

memnuniyetsizligi ortaya ¢ikacaktir.
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3.2.2. Edwin Locke’un amag¢ kurami

Edwin Locke’un 1968 yilinda ortaya attig1 ve diizenledigi amag¢ kurami, daha sonra
Gray Latham ile yaptig1 ¢alismalar neticesinde gelistirilmistir. Bu kuramin temeli
bireylerin bilingli bir sekilde niyetlenen ve arzularinin bulunmasi tizerine kurulmustur.
Bu kurama gore bireyler is diinyasina girdikleri andan itibaren ulagsmay1 planladiklar
belli hedef ve amaglar1 ugruna ¢alisirlar. Bu maglar ne kadar agik olursa ve bu
amaglara ulasabilmenin Odak noktalar1 ne kadar giicli olursa ¢alisanlarin
performansin1 arttiracaktir. Bir isletme kendi amaclarin1 gerceklestirmek icin
sergiledigi tepki ve tutumlar, bireylerin kendi amaglarina elverisli bir sekilde anlam
vermesi ve yargilayabilmesi i¢in yardimci olur (Kok, 2006). Amaglarin belirlenmesi
asamasinda ve siirecinde temel olarak ii¢ 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikleri soyle

siralayabiliriz (Tas, 2004):

e Amaclarin Acikhigr: Amaglarin Slgiilebilirlik ve sayisallastirilabilme derecesine
amag aciklig1 denir.

e Amaclarin giicliiliigii: Amaglarinin bu 06zelligi isgorenlerin  verilen isi
yapabilecekleri seviyede olup olmadiklarini gostermektedir. Ulasilan her amag
sonucunda bireylerin performansi bir {ist seviyeye ¢ikar.

e Amaclarin yogunlugu: Bu 06zellik amaglarimiza ulasabilmenin ydntemlerini
gOstermektedir.

Edwin Locke un amaglar kuramini gdsteren grafik, alttadir.

Degerler Hisler Niyet Tepkiler, Sonuglar,
ve Defer | ve = ve | Eylemler, jmp| Geri Besleme,
Yarglar: istekler Amaclar Performans Pekistirme

Sekil 3. 2: Edwin Locke’un Amaglar Kurami
Kaynak: Giiney, 2011

Amaclarla ilgili belirsizliklerin bertaraf edilmesi ile ¢alisanlarin verimlilik orani
artacaktir. Calisanlarin performanslarini olumlu etkilemesi i¢in onlara amaglarin agik

ve net bir sekilde yansitilmasi gerekmektedir Aksi takdirde Emir seklinde gosterilen
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yollar olumsuz ve basarisiz olacaktir. Isletme ydnetimi calisanlarina onlarin isletme
hedeflerine ne kadar yakinlastigini gosterecek detayli bilgiler verilmesi gerekiyor ve
bu durum bu bireyler i¢in 6zendirici olacaktir. Edwin’in is tatmini kuramina gore bir
isletmede yoneticiler calisanlarinin  performansint  gozlemlemek istiyorlarsa
isletmenin amacini ¢alisanlara dogru bir sekilde yansitip ve ¢alisanlarin bu amaglardan
ne kadar uzaklikta olduklarina dair saglikli bilgilendirmeleri gerekmektedir (Giiney,
2012). Bu agidan bir isletme i¢in en 6nemli faktor ¢alisanlarin isletmenin hedefine ne
kadar uyum sagladigini gézlemlemektir. Bu uyumun saglanmasi i¢in alt kademenin
destegi gerekiyor. calisanlar isletme amaglarina ulasabilmek igin zor isleri bile

basarma duygusuyla yaparak hi¢ tatmini duygusu bu bireylerde artacaktir.

3.2.3. Adams’1n esitlik kuramm

Esitlik teorisi 1963 yilinda J. Stacy Adams tarafindan yonetim bilimi literatlrtine
kazandirilmistir. Bu teoriye goOre calisanlarin  bir isletmenin kaynaklarina
erisebilmeleri ve kisiler arasi iliski g6z Onilinde bulundurularak esitligin saglanip
saglanmadigina gelmektedir. Daha basit bir sekilde anlatmak gerekirse bireyler bir
isletme sisteminde Kara Kutu olarak goriiliir ve bu ¢alisanlarin ¢alistiklari is yerine
verdikleri ve aldiklar1 arasindaki iligki ele alinmaya calisilir. Calisanlar is yerine bazi
girdiler verir ve bazi faydalar1 alirlar Ayrica aldiklar1 bu faydalari farkli sekilde
algilamak miimkiindiir. Bir isletmenin c¢alisanlarinin motivasyonu agisindan bu alip
verilen oranin1 ne sekilde algiladiklari ve bu algidan adalet hissi onemli bir etkiye
sahiptir (Giney, 2012). Bu teoriye gore ¢alisanlara hak ettiklerinden daha az maas
Odenirse 6fke duygusunun tetiklendigi ve daha fazla maas Odenir ise sug¢luluk
duygusunun ortaya ¢iktig1 goziikmektedir. Yani 6zet olarak bir ¢alisan bir igletmede
is arkadaslarindan daha az maas aliyor ise dolgu onda mesai arkadaslarina kars1 ve

calistig1 sisteme kars1 diismanlik duygusunu uyandirabilir.

Esitlik teorisine gore esitlik ve adalet kavramini sadece maag olarak algilamak yanlis
olacaktir ¢iinkii 6rnek olarak bir isletmede c¢alisan bireyin kazandigi sosyal haklar

makam itibar tanmnirlik ve hatta aldigi bir orgii bile cesitlilik teorisine gore
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degerlendirilebilmektedir ve bu olguyu formiilize etmemiz gerekirse alttaki denge

ortaya ¢ikacaktir (Glney, 2011):

Bireysel Kazanumlar ~ Goreceli olarak calisma arkadaglarinin kazanimlari

Bireysel olarak verilenler ~ Goreceli olarak calisma arkadaslarinin verdikleri
(3.1)

Yukarida belirtilen formiilii bir Total formiil olarak diislinebiliriz. Ciinkii bireylerin
total sekilde elde ettikleri veya totalde isletmeye kazandirmis olduklari tizerinden
degerlendiriliyor. Bir ¢calisana kendi isletmesine kazandirdiklart olgular altta

siralanmistir (Girbuzler, 2004):

e Vakit,
e Emek,
e Bagllik,
¢ Yogun calisma,
e SoOzunde durma,
e Yeterlilik,
e s yerine uyum,
o Esneklik,
e Tolerans,
e Ayrimcilik,
e Cosku,
o Kisisel fedakarliklar,
e Ustlere giiven derecesi,
e [s arkadaslarmin destegi,
e Yetenekler.
Bu girdi ¢iktilarla ilgili 6nemli olan bir husus da bu olgularin olumlu veya olumsuz
olabilmeleridir. Altta bir bireyin bir isletmeden aldig1 ¢iktilar olumlu ve olumsuz
olarak siralanmigtir (Guney, 2011):
e s giivenligi,
e Maas,
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e Ek faydalar,

e Harcamalar,

e Tanmirlk,

e itibar, sohret,

e Sorumluluk,

e Basar1 duygusu,

e Ovgil,

o Takdir,

o ikaz.

Bu konuyla ilgili unutulmamasi gereken bir husus bireylerin bu faktorlere farkl
derecede deger vermek ileridir. Ornegin bir is yerinde ¢alisan birey aldig1 ve kazandig
itibara kazandig1 maastan daha fazla deger bigiyorsa bdyle bir durumda bu ¢alisanin

fazla maag almasi1 onun is tatmini seviyesini arttirmayacaktir.

3.2.4. Skinner’in davranis giiclendirme kurami

B. F. Skinner’in Davranis gliglendirme ve degistirme modeline gore bireylerin bir cok
davranis1 Ggrenilerek onlarin tutumlarmi etkiliyor ve O6grenmek genel olarak
bulunduklar1 is ortaminin ve ¢evrenin kontrolii altindadir ve 6diillendirilen davranis
bigimleri bireyler tarafindan tekrar edilir. Isletmelerde calisanlarin gdstermis oldugu
davranislar isletmenin performansini veya ¢alisanin performansini olumsuz etkiliyorsa
bireyin bu davraniglarina tepki gosterilmemektedir ama bireyler kendilerinden olumlu
davraniglar gosterirlerse bunun 6diillendirilmesi bu davranislarin bireyler tarafindan
tekrarlandig1 gozlemlenecektir ve olumsuz davranislar ddiillendirilmedigi i¢in
zamanla azalarak ortadan kaybolacaktir (Giney, 2012). Bu teoriye gore isletme
yoneticilerinin ¢alisanlarinin  davranislarin1  degerlendirmesi  buyik 6nem arz

etmektedir.

3.3. Is tatmininin sonuclar1

Bu bolimde is tatmininin ¢alisanlar iizerinde nasil bir etki yarattigini1 detayli olarak

inceleyecegiz.
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3.3.1. Motivasyon ve moral

Motivasyon olgusunu calisanlarin ulagmak istedikleri hedeflerine dogru harcadiklari
emek miktar1 olarak tamimlayabiliriz. Is tatmini konusu acisindan, is tatmini ve
motivasyon olgusunun bazen olumlu bazen olumsuz ve bazen etkisiz iligkisi vardir.
Bunun nedeni ise g¢evresel durumun farklilik gostermesidir. motivasyon olgusu
bireyin tutumunu ve faaliyetlerini etkiler ve onu harekete gegirir. Bu olgunun altt

farkli asamas1 vardir ve altta siralanmistir (Ozalp, 2013):

e Is memnuniyetsizligi is gérene yansitmak,

e Is memnuniyeti elde etmek icin yeterli altyapiy1 olusturabilmek,

. Isgérenlerin isteklerinin olusmast,

e Is memnuniyetsizligini énlemek amaciyla belirli alternatifler bulundurmak,
e Ortaya cikan talep dogrultusunda harekete gecirilmesi,

e s tatmini siirecidir.

Is memnuniyeti veya is tatmini olgusu farkli bireyler icin farkli anlamlar
tasimaktadir. arastirmalara gore is memnuniyeti ve moral arasinda belli bir iligki
vardir. Ayni zamanda motivasyon olgusu bireylerde verim artisi ve motive edici gibi
olumlu ciktilar almalarima neden olmasi miimkiindiir ama bu konu net ve kesin
degildir. Bunun nedenini ag¢iklamamiz gerekirse i memnuniyeti ve motivasyon
olgularinin iki farkli konu olduklarindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii is tatmini olgusu
bireylerin davranislarinin nicel veya nitel basarinin yansimasindan kaynaklanan bir
duygudur (Ozalp, 2013). O zaman is tatmini olgusu sahsi, toplumsal, cevresel ve
orgutsel  etmenlerden  kesinlikle etkilenecektir.  Bir ¢alisma  ortaminda
calisanlarin moral ve motivasyon seviyelerinin yiiksek olmasi onlarin is tatmini

seviyelerini arttiracaktir.

Isletmelerde calisanlar kendilerinden istekli tutumlar sergilerler ise bu davranis onlarin
moralini etkileyecektir. Calisanlarda moral seviyesinin yliksek tutulmasi onlar
bulunduklar1 isletmenin misyonuna daha derinden baglayarak onlar1 bu misyona
ulastirmak igin daha fazla ¢aba gdstermelerine yonlendirir. isletmelerin belli hedefleri

vardir ve bu hedeflerin ¢alisanlarin istekleriyle belli bir iliskisi vardir. iste bu iliskide
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denge bagini ortaya ¢ikaran moral faktoriidiir. Calisanlarin morallerinin yliksek olmasi

belli sonuglar dogurur. Bu sonuglari alttaki gibi siralamak miimkiindiir (Ozalp, 2013):

e Isletmenin misyonuna ulasabilmesi igin beraber hareket etme
e (alisanlarin iistlerine ve yoneticilere olan sadakati

¢ Disiplin sahibi olma

e Problemlere kars1 direnmek

e Uyesi oldugu isletmenin iiyeligiyle toplumda &viinmek

Morali kisaca anlatmamiz gerekirse maddi ve manevi faktorlerden ortaya ¢ikan ve
bireylerin is tatmini seviyesi, verimlilik ve tiretkenlik gibi davraniglari etkileyen bir
etken karmasasidir. Insanlarin veya galisanlarin moral Seviyesi farklilik gdsterecektir
¢linkii bu konuda calisanlarin farkli 6zellikleri dikkate alinmasi gereken bir husustur.
Ciinkii calisanlar farkli Maaglar alirlar, calisma kosullar1 farklidir, terfi, pozisyon ve
buna benzer 6zellikleri vardir. Aslina bakilirsa Moral olgusu is tatmini konusunun
mem bir Uriiniidiir hem de ayni zamanda bu konu ile iliskilidir, ama bu iki konu

arasinda iki fark vardir. Bu farklar1 sdyle siralayabiliriz (Glney, 2012):

e Moral gelecekle ilgilidir ama is tatmini gegmis ve simdiye yoneliktir

e Moral konusu gevre ve kurumdan etkilenir ama is tatmini bireyseldir

Is tatmini ile moral arasinda benzesmeler de mevcuttur. Is tatmini konusunda birey de
belli bir beklenti mevcuttur. Moral, psikolojik ve kisisel bir olgudur. Moral konusu
nicel oldugundan bu olguyu goézlemleyerek tespit edebiliriz ve ayn1 zamanda
bireylerin moralini bozan veya olumsuz etkileyen faktorleri tespit etmek mumkundur.
Bireylerin moral seviyesi onlarin is tatmini seviyelerini etkilediginden morali bozuk
bir bireyin i§ tatminsizligi seviyesi de yiiksektir ve bu da ¢aliganlarda belli reaksiyonlar

ortaya ¢ikarir; 6rnegin isten ayrilma, isletmeyi zarara ugratma ve isleri aksatmak gibi.

3.3.2. Verimlilik
Bir bireyin c¢alistigi iste yaptigi gi¢li mesai, kullandigi yaraticilik, bilgi ve
faaliyetlerden aldig1 haz duygusuna verimlilik ad1 verilmektedir. Is tatmini agisindan

verimlilik olgusu bliylik 6nem arz etmektedir ve bu ylizden is tatmini ve verimlilik
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olgular1 arasindaki iliski sayisiz caligma ve incelemenin konusu olmustur. Bir
isletmede faaliyet gostermekte olan bir bireyin psikolojik durumuna bagli is tatmini
seviyesi etkilenir ve bu da ¢alisanin performansini etkiler (Demir, 2008). Bir isletmede
calisanlarin performansi iyi ise ve bu performans yoneticiler tarafindan
odullendiriliyorsa bu ¢alisanlarin is tatmini seviyeleri yiiksek olacaktir. Calisanlarin

ddiillendirilmesi onlarin performansi ve verimliligini etkiliyor.

Bagka bir sekilde aciklamamiz gerekirse isletmenin tiretim stirecinde c¢aligsanlar farkl
girdiler verirler ve bu siregten farkli ¢iktilar alirlar. Bu girdi ve ¢iktilar1 arasindaki
iligkiye verimlilik ad1 verilmektedir. Yani bir birey ¢alistigi kurumda elinde
bulundurdugu kaynaklari (Girdiler) isletmenin misyonu dogrultusunda en iyi sekilde
kullanmas1 o bireyde verimliligin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Baska bir
deyisle verimlilik isgorenlerin fiziksel psikolojik ve motivasyon giiciinii etkin bir
sekilde tiretim siirecinde kullanmasidir. Daha 6nce vurguladigimiz gibi ¢alisanlarin
performansini yiikseltmek i¢in ddiillendirilmeleri gerekmektedir. Ama bazen de bu
odullendirme bizi tam ters bir sonuca gotiirebilir (Ozalp, 2013). Ciinkii bir isletmede
bir bireyin performansi diisiik ise ve buna ragmen bu birey basarili elemanlarla ayni
seviyede odullendiriliyorsa buradan olumsuz bir sonug dogacaktir. Kisaca ¢alisanlarin
performanslar1 yiikseldik¢e odiillendirilmeleri onlarin is tatmini ve verimlilikleri
arasmda olumlu sonuglar yaratacaktir. Is tatmini ve verimlilik olgusunun dogrusal bir
iligskiye sahip oldugunu sdylemek pek dogru olmayacaktir Niye ki performansi yiiksek
olup da is memnuniyeti diisiik olan personellere de rastlamak miimkiindiir. 6zetlemek
gerekirse bir isletmede faaliyet gostermekte olan calisanlarin iiretim siirecinden veya
yaptig1 isten almakta olduklar1 karsilik veya olumlu {iriin (¢ikt1), verimliligi

arttirmaktadir (Ozalp, 2013).

3.3.3. s yerinde biitiinlesmenin saglanmasi

Calisanlarin faaliyet gosterdikleri isletme ile iyi bir uyum saglamalari, onlarin
verimliliklerini olumlu yonde etkileyecektir. Ag¢iklamamiz gerekirse bir ¢alisan,
calistig1 oOrgiitte diger calisanlarla ve Orgiitiin kendisiyle uyum igerisinde ise o

isletmenin misyon ve kaynaklarini benimseme durumu ortaya ¢ikacaktir ve ¢atisma ve
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isi yavaglatma gibi olumsuz olgular azaltarak, ortadan kaybolmalarina neden olacaktir
(Imamoglu ve dig., 2004). Aym zamanda bireyin etkinlik ve performansi artacaktir.
Adaylarin calistiklar1 yere ve kurma uyum saglamalari, yoneticiler ve calisanlar
arasinda da uyum saglayacaktir ve bu iki grup arasinda ortaya cikabilecek ¢ekisme ve

stirtisme duizeyi minimuma inerek, isletmenin siirekliligi saglanacaktir.

3.3.4. Basan

Insanlar psikolojik olarak bazi olumlu seyleri yapip ve istedikleri bazi hedeflere
ulagmak isterler bu yiizden insanlarin bu olumlu seyleri yapabilmesi ve bu olumlu
amaclara ve istedikleri noktalara ulasabilmelerine basar1 denilmektedir. Bu siirecin
sonunda bireyler istedikleri huzur ve mutlulugu elde etmis olurlarsa basarili
olmuglardir demektir. Calisanlar a¢isindan basar1 bir ihtiyactir. Bir isletmede faaliyet
gostermekte olan isgorenler tasidiklari kisisel Ozellikler agisindan farklidirlar ve
ozellikleri birbirine benzese bile ayni degillerdir. Bu ylizden basar1 olgusu insanlarin
ve ¢alisanlarin kisisel yapilarina gore degisik bir anlam ifade etmektedir. Kisaca basari
insandan insana degismektedir (imamoglu ve dig., 2004). Yapilan bilimsel calismalara
gore calisanlarin is tatmini seviyesi ve onlarin basarili olma orani arasinda olumlu ve
dogrusal bir iliski mevcuttur. Yani bir bireyin i memnuniyet Seviyesi ne kadar yiiksek
ise 0 birey o kadar basarilidir. Is tatmini ve basar1 olgularmin arasinda mevcut olan

iliskiler alttaki gibidir (Ozalp, 2013):

e Is memnuniyeti basar1 seviyesini arttirmaktadir: Bu iliskide oncelikle is
memnuniyeti seviyesinin ne Ol¢iide calisanlarin basarili olmasina neden oldugu
incelenmelidir. Calisanlarin i memnuniyeti seviyelerinin olumlu veya olumsuz
etkilenmesi, onlarin faaliyet gosterdigi isletmelerde tutuna bilmeleri i¢in 6nemli bir
neden olusturacaktir.

e Basarih olmak is memnuniyetine neden olur: Calisanlarin basarili olmalar1 ve
yaptiklari isten haz almalar1 dogrusal bir iliski ile, is memnuniyeti ile ilgilidir. Yani
ne kadar basarili olurlarsa o kadar is tatmini seviyeleri yiiksektir. Bu baglamda
isletmelerin yoneticileri yonetmekte olduklari kurumlarda oOnceligi is tatmini

seviyesini arttirmak degil de ¢alisanlarin basarili olmasinin altyapisini hazirlamaya
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vermelidirler. Calisanlar basarili olursa ve bu basarilart c¢alistiklart isletme
tarafindan odiillendirilirse, bu olgu zaman iginde ¢alisanlarin is tatmini seviyesini
arttiracaktir.

e is tatmini ve basarimn kaynag édiillendirmektir: Bir isletmenin yapisi
cercevesinde ortamin ddiillendirme sistemi ile yonetilmesi ve bu oOdiillendirme
sisteminin esit bir sekilde uygulanmasi durumunda basar1 ve is tatmini birbirlerini
etkileyeceklerdir. Ayni zamanda basar1 seviyesi diisiik olan bir ¢alisanin
odiillendirilmesi isletmenin gelecegi acisindan Onem arz etmektedir. Kiiciik

basarilar bile adil bir sekilde ddiillendirilmelidirler.

3.4. Is tatminsizligine gosterilen tepkiler

Calisanlar yaptiklar1 isten memnun degiller ise is tatminsizligi yiiz gostermistir
demektir. Bu olguya Kkarsi, calisanlar farkli tepkiler gostermektedirler. Is
tatminsizligine karsi aktif tutumlar mevcuttur. Bunlar isten ayrilma, sorunlarin
bildirilmesi ve sorunlara ¢6ziim arayigina girmek gibi tutumlardir. Bazen, orgiitlerde
calisanlar ve yoneticiler, orgiite olan baglhliklar1 yiiziinden sorunlari algilamakta
zorluk yasarlar. Bir igsletmenin ¢alisanlarinda baglilik duygusu mevcut ise isletmenin
sorunlarmin diizelmesini ya diizeltilmesini bekleme istegi mevcut olacaktir (Guney,
2011). Ama isletmedeki sikintilar ve sorunlar algilamiyorsa sorunlar biiyiliyerek
devam edecektir. Isletmeler de ortaya ¢ikan sorunlari ele alinmasi ve ortadan

kaldirilmast, is tatminsizligini 6nleyebilir.

Is memnuniyetsizligi olgusunun olumsuz sonuglari altta verilmistir (Coskun, 2006):

3.4.1. isten ayrilma

Calisanlarin is memnuniyetsizligi sonucunda ortaya ¢ikan ve calisanlarin ¢alisma
sartlarindan memnun olmadiklar takdirde ortaya ¢ikan ve isletmeler agisindan yikici
etkiye sahip bir sonuctur. Bu sonugla basa ¢ikmak icin isletmelerin yoneticileri
calisanlarin memnuniyetsizlik seviyelerini ylikselten sorunlart bulup ve Onleyici
tedbirlerle bu sonucun ger¢eklesmesini geciktirmeli veya ortadan kaldirmalilar.

Isletmelerde genel olarak is memnuniyetsizlik seviyesi yiiksek ise isten ayrilma niyeti
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sonucu en Onemli sonuclardan birisi haline gelir. Bu konuyla ilgili yapilan
arastirmalara gore calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda ters bir iligki
mevcuttur. Kisaca bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti varsa o ¢alisanin is memnuniyet
seviyesi distliktiir. Boyle bir sonug isletmeler agisindan baska sorunlar ortaya
cikaracaktir; ornek olarak giderlerin artmasi ve eleman arayisina girmek. Caligsanlarin
isten ayrilmasinin iizerinde etkisi bulunan dis etmenler ise, orgiit ici iliskiler, orgiit
kiiltiirli, calisanlarin bekledikleri rol ve onlara verilen roliin arasinda olan biiyiik fark,
gibi etmenlerdir. isten ayrilma sonucunu dogrudan ve olumlu bir sekilde engelleyecek
tutumlar ise c¢alisanlarin i memnuniyetlerinin artirtlmasi, yeni is olanaklarinin
taninmasi, isletme icin odiillendirmeler ve yeni yatirimlarin yapilmasi olarak
bilinmektedir (Coskun, 2006). Yapilmis olan bu kadar bilimsel arastirmaya ragmen
isten ayrilma sorunu isletmeler i¢in hala biiyiik bir sorundur. Bir isletmede ¢alisanlarin
caligmakta olduklar1 kuruma katkida bulunma istegi var ise bu kurumda isten ayrilma
niyeti azdir. Ama isletmelerde konusan sorunlarim devam etmesi ve onlenir ¢6ziim
bulunmamasi ¢alisanlarin islerinden tatmin olmamalarina neden olmaktadir ve bunun

sonucu islerini terk etmektir.

3.4.2. iste devamsizhik

Bir ¢aliganin herhangi bir sebep ve neden belirtmeden Isine gelmiyorsa bu davranist
iste devamsizlik adi verilmektedir. Bu konu ile ilgili gz oniinde bulundurulmasi
gereken en 6nemli sonug isletmenin islerini herhangi belirli bir neden olmadan sekteye
ugratilmasidir. Calisanlarin is tatmini ve iste devamsizliklar1 arasinda herhangi net bir
iliski olmamasina ragmen caligmalara gore ters bir oranti tespit etmek miimkiindiir.
Calisanlarin hi¢ tatmini seviyeleri diisiik ise iste devamsizliklar1 o kadar artacaktir. Bir
isletmede sorun var ise ve bu sorun yoneticiler tarafindan ¢éziime dogru gitmiyor ise
calisanlarda is memnuniyeti oran1 diiser ve bu bireylerde ise gelmeme egilimi bas
gosterir. Bu devamsizliklarin sonucu isletme iginde oOrgiitsel sorunlarin ortaya
ctkmasidir. Is tatmini seviyesinin artmasi calisanlarin orgiitsel sorunlarini azaltip

ortadan kaldiracaktir ve isletmede kuruma Sadakat orani ylikselecektir (Guney, 2011).
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3.4.3. Iste hata yapma

Calisanlar da dikkatsizlik yapma ve konsantrasyon eksikligi var ise, o c¢alisanin is
tatminsizligi seviyesi yuksektir demektir. Cunki bireylerde konsantre olamama
sorunu var ise veya basladi ise Bu demektir ki iste o ¢alisanin hata yapma olasiligi
yuksektir (Giiney, 2012). Hata yapan bireyler de giiven sorunu yiiz gosterir ve isletme
acisindan kaynak israfi, maliyet artis1 ve zaman kaybia yol acar. Isgorenler islerini
sevmiyorlarsa ve isleri ile tatmin olmuyorlarsa dogal olarak yaptiklar1 ise

odaklanamazlar ve bunun bir sonucu olarak hata yaparlar.

3.4.4. Ise ilgisiz olmak (Yabancilasma)

Calisanlar ¢alistiklart kurumlar da, tyesi olduklart kuruma aidiyet duygusu
beslemiyorlarsa, islerine yabancilasmis ve ilgisizlesmislerdir. Ise ilgisiz olma
bireylerin isletmelerinden uzaklasarak, psikolojik olarak kendileri bagli oldugu
orgiitten geri ¢ekme olgusudur. Calistig1 ise yabancilasmis belgisiz lesmis bir ¢alisan
o kurumda gorev aliyor olabilir ama higbir sekilde aidiyet duygusu beslemez. Baska
bir sekilde aciklamamiz gerekirse ise yabancilasma ve ilgisizlesme, calisanlarin
isletme tarafindan onlara verilen kurumsal ve toplumsal pozisyonu kabul etmeme
durumudur (Karagul, 2011). Isine yabancilasmis olan bir birey, kendi 6zel hayatinda
isinden fazla bahsetmez, hatta isini 6zel hayatinda dile getirmemeye baslar ve yaptigi
1§ ile gurur duymaz. Bunun sonucunda calisan da is tatminsizligi diizeyi artar ve is
tatminini kurumun disinda aramaya baslayacaktir. Ciinkii isiyle yabancilasmis olan

calisan yaptig1 ise baglilik hissetmemektedir ve bunun sonucu da is tatminsizligidir.
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4. IS TATMININI ARTIRMANIN YONTEMLERI

isletmeler ve yoneticiler acisindan calisanlarin is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi
blyuk 6nem arz etmektedir ve gegmis boliimlerde is tatminsizliginin neden oldugu
olumsuz olgular iizerine bilgiler verildi. Bu yiizden calisanlarin is tatmini diizeyini
yiikseltme yontemlerini bilmek ve uygulamak, isletmelere bu konuda yardimci
olacaktir (Gliney, 2012). Bu konuyla ilgili ¢oklu incelemeler ve arastirmalar
yapitlmistir ama Ozet olarak, bu yontemleri dort ana baslik altinda toplamamiz
miimkiindiir. Bu yontemler “ig rotasyonu, i basitlestirme, is zenginlestirme ve esnek

calisma saatleri” dirler.

4.1. Is Rotasyonu

Calisanin belli siire boyunca isletmenin farkli boliimlerinde c¢alistirilmasi rotasyon
anlamina gelmektedir. Bu olgu ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan faydalidir. Bir
gorevde siirekli bir sekilde galisan bir birey, farkli bir boliime gectigi zaman ve baska
bir isi yaptigi zaman verimliligi artacaktir, ¢linkii uzun siire aym isi yapmak
monotonlasmay1 beraberinde getirir ve odaklanamama sorunu yaratir. Is rotasyonu,
calisan agisindan yiikselmesine neden olur ve Isletme agisindan ¢alisan eksikligi
bulunan kurumlarda gorevlerin ve islerin aksatilmasini onler. Is rotasyonunun
faydalari kisaca altta siralanmistir (Y1lmaz ve dig., 2010):

e (alisanlarin farkli gérevlerde yer almasi farkli isler 6grenmesine neden oluyor.

e (alisanlarin farkli gérevlerde yer almasi uzmanlasma var da neden olmaktadir.

e (alisanlar iiriinlerin tiretiminde paylarinin oldugunu diisiintirler.

e Calisanlar farkli boliimlerde ¢alisarak sosyal ¢cevre edinirler.

Bu faydalar ¢alisanlari egitim ve teknoloji agisindan giliglendirir ve uzmanlastirir. Ayni
zamanda rotasyon sayesinde monotonlasma olgusu ortadan kalkar ve bu sayede is
tatminsizligi azalir ve devamsizliklara olumlu etki yapar. Bu durumun olusmasi

isletmede hi¢ memnuniyeti seviyesini yiikseltir ve ¢alisanlar1 verimlilik oranini arttirir.
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4.2. Is Basitlestirme

Bu yontem de yoneticiler, ¢alisanlari bir iste calistirarak onlarin uzmanlagmasi saglalar
ve bu sayede verimlilik oranlar1 artar. Bu yontemin uzun siire uygulanmasi ¢aligsanlar
acisindan olumsuz etkileri vardir, ¢linkii uzun silire aym iste calisan bir eleman
acisindan yaptigi is monotonlasir ve is tatminsizligi olgusu ortaya ¢ikar (Yilmaz ve
dig., 2010). Bu yontem ¢alisanlar agisindan is memnuniyeti diizeylerini arttirmak igin
yapilmis olsa bile planli ve dikkatli bir sekilde uygulanmazsa is tatminsizligine neden

olur.

4.3. s Zenginlestirme

Isletmelerde is zenginlestirme calisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi igin kasitli
bir sekilde yapilir. Isletmelerin ve c¢alisanlarin farkli amaglart vardir ve is
zenginlestirme ise bu maclar1 birbirlerini destekleyebilecek tiirden bir ortamin
yaralanmasina yardimci olan 6zel bir ¢gabadir. Bu yontemde is ortaminda, ¢alisanlara
fikir damsilir ve ayn1 zamanda onlara sorumluluklar verilir, bu yiizden isin igerik
acisindan zenginlesmesi ve niteliginin farklilasmasi saglanir. Calisanlar isletmede
verilen kararlara katilmak suretiyle motivasyonlar1 artar. Eger bir isletmede
calisanlarda isten uzaklagmak gibi bir istek ortaya cikarsa, is zenginlestirme yontemi
kullanilir (Y1lmaz ve dig., 2010). Calisanlar farkli isler de kendilerini ispat etmek igin

degerli bir firsat yakalarlar ve farkli bir isi bagarmak onlarin motivasyonu artirir.

4.4. Esnek Calisma Saatleri

Bir isletmede c¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmeleri i¢in esnek ¢alisma saatlerine
sahip olmalar1 Onemlidir. Ciinkii ¢alisanlara c¢alisma saatleri agisindan esnek

davranilirsa, onlarin is memnuniyeti oran1 artacaktir (Glney, 2011).
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5. STRES KAVRAMI, TANIMI, KAYNAKLARI, BELIRTILERi VE
SONUCLARI

Bu bollimde stresin kavrami ve tanimini inceleyerek, stresin belirtileri ve sonuglart
Uzerine yapilan arastirmalarin sonuglari sunulacaktir.

5.1. Stresin Kavram ve Tanim

Giliniimiizde sanayilesmis toplumlarda, isletmeler ve kurumlar da, biiyiik Olciide
karmagikliga ulagmis ve gelismistir. Bu ylizden bu ortamlar da bulunan bireyler veya
calisanlarin stresten uzak kalmasi miimkiin degildir. S6z konusu bu toplumlar da
bildigimiz gibi bireyler zamanlarinin biiyiik bir kismin isyerlerinde gegirmekteler.
Dogaldir ki boyle bir durumda hem yoneticiler ve hem ¢alisanlarin zihinlerinin biiyiik
bir kismini calismakta olduklari is kapsamaktadir. Yoneticiler isletmenin yonetim
kademesinden olduklar1 i¢in daha fazla ve daha agir sorumluluklari mevcuttur
alacaklar1 herhangi bir karar kendileri ve isletmeleri haricinde, ¢alisanlarin is ve 6zel
hayatini etkileyecektir. Bu yiizden is hayatini giiniimiiziin en fazla stres yaratan faktori

olarak tanimlayabiliriz (Y1lmaz, 2006).

Isin kendisinin karmasiklik seviyesi, zorluk diizeyi ve is yiikii gibi 6nem arz eden
faktorleri insanlarda strese yol atmaktadir. Stresi olumsuz bir olgu olarak gérmemiz
ve algilamamiz yanlis olur, ¢iinkii is ortaminda stres hem olumlu hem olumsuz
degerlendirilebilir. Bu yiizden giiniimiizde siz kavramini birgok kisiyi yanlis veya
farkli anlamda kullaniyor. Stresin olumlu veya olumsuz etkileri olabilir, ama bu etkiler
tamamen calisma sartlarinda baglidir. Bu olguya 6rnek vermemiz gerekirse, negatif
stres i¢in, bir ingaat santiyesinde ving operatoriiniin stres yiiziinden vinci yanlis tarafa
hizli gevirmesi olabilir (Yilmaz, 2006). Ama bir bilim adaminin yapmis oldugu
bilimsel faaliyetler neticesinde bir 06diil kazanip, 6diil takdim merasiminde
cumhurbagkani ile goriismeden Once yasadigi stres, olumlu ve pozitif stres olarak

tanimlanabilir.

Insanlarin is hayatinda stres yaratabilecek ¢oklu psikolojik ve sosyal etmen mevcuttur.

Bu etmenleri soyle siralayabiliriz (Yaprakli ve Yilmaz, 2007):
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e Orgiitiin yapist,

e Isin yapis1 ve icerigi,

e Orgiitsel insan iliskileri.

Insanlarin fiziksel ve psikolojik yapilari bu faktorlerin aralarinda ortaya cikacak

etkilesimlerden etkilenir. Bu etki olumlu veya olumsuz olabilir, yani hem ¢alisanlar

arasi iliskiyi bozabilir hem de farkli sartlar da bir ¢alisan da yiiksek giidiillenmeye
neden olabilir. Bir faktor bir ¢alisanin kendine olan giiven veya saygisini ve ayni
zamanda varligini zorluyorsa bu faktor strese neden olur. Kisaca is ortamindaki bir
faktor, ¢alisanin psikolojik dengesini bozuyorsa, bu faktor stres yapma ozelligine

sahiptir (Yaprakli ve Yilmaz, 2007).

Stres kelimesinin kokeni Latince olan “ESTRICA” ya dayanmaktadir. Ama stres

sozciigii zaman iginde farkli anlamlarda kullanilmistir. Ornegin 17. yiizyilda keder,

musibet, bela gibi anlamlar tagimaktaydi. Ama 19. yiizyilda zor, baski, ve gii¢
anlamma gelmekteydi. Stres kavramimi dar ve genis olmak iizere iki sekilde
tanimlamak miimkiindiir. Dar anlamiyla stres, bir insanin veya her hangi bir canlinin
tehlikelere karsi, dengesinin bozulmasi durumudur. Genis anlami ise bir canlinin
dengesini bozacak tiim etmenler olarak tanimlanmaktadir. Kisaca fiziksel, psikolojik

ve sosyal iceriyi bulunan tim faktorleri kapsar (Giiney, 2013).

Altta stresin bazi tanimlar1 verilmektedir:

e Beehr ve Newman’ e gore is ortaminda stres, bireyleri yapmakta olduklar1 isten
saptiran bir durumdur. Yani stres, is ve bireyin arasindaki etkilesimin bir
neticesidir.

e Butln patolojik, psikolojik ve fizyolojik faktorlerin bir organizma (izerinde sebep
oldugu sert tepkiye, stres denir.

e Bireylerin, fiziksel ve toplumsal ¢evresinden aldigi negatif kosullar nedeni ile,
bedensel ve ruhsal limitlerinin Gzerinde bir caba sarf ediyorsa, bu ¢abanin adi
strestir.

¢ Birey control edemedigi ve kars1 koyamadigi, fiziksel ve sosyal glgclerin etkilerine

aciktir ve kendisinin her hangi bir etkisi olmaksizin, kaginilmaz, belirgin tepkiler
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gostermesine stres denir. Bu duygusal tepkilerin sebebi, bireyin karsilastig
olaylardir.

Hans Selye ise, stresi, insan viicudunun istek ve baskilara verdigi belirgin olmayan
tepki olarak tanimlar. Bu tanima gore insan viicudu, dis ¢evreden algi isteklere karsi
biokimyasal tepkiler gosterir. Bu tepkiler olumlu veya olumsuz olabilir. Bu tanima
gore stres farkli kaynaklardan ortaya ¢ikabilir ama bu tepki hem aynidir.

Becker stresi, bir organizmanin ¢evresine uyum saglama asamasinda 6dedigi bedel
olarak tanimlamaktadir. Stres psikolojik bir olgudur ama belli bir zaman suresinde
fiziksel sonuglari olur.

Matteson ve Ivancevich’ e gore, basit olarak, stres bir organizmanin g¢evresi ile
etkilesimidir. Yani stres, birey Uzerinde 6zel fiziksel veya/ve psikolojik etkiler
yaratan her hangi bir dis faaliyet, durum veya olay sonucunda ve bireysel nitelikler

veya/ve ruhsal siireglerle ortaya ¢ikan bir uyum tepkisidir.

5.2. Stresin Kaynaklar

Calisma ortaminda strese sebep olabilecek faktorleri anlayabilmek i¢in bilim insanlar1

bir¢ok arastirma yapip pes faktorlerini smiflandirmak igin bazi Temel 6zellikleri

dikkate almislar. Bu 6zellikler alttaki gibidir (Glney, 2013):

Is ile dogrusal iliskisi olan dgeler

Is hayatinda mesleki gelisme

Bireylerin orgut ici roller

Caligma ortaminin disinda yasadiklari sosyal iliskiler

Orglitsel ortam

Stres konusunda bu konuyu g6z éniinde bulundurmak gerekiyor ki stres bireyin iginde

ama bu strese neden olan faktorler ise bireyin etrafinda. Strese neden olan sebepler

fiziksel, sosyal ve duygusal olarak ii¢ gruba sigdirilabilir. Calisanlarda strese neden

olan fiziksel kaynaklar, bireylerin ¢evresinden kaynaklanir ve ¢alisanlari strese sokar

ve ayni zamanda onlar1 sonuglar konusunda kaygilandirir. Bireyler arasi iligkiler de,

strese neden olabilir. Bu iliskilerle ilgili olan nedenler, sosyal stres kaynaklaridir ve
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bu kaynaklarin tiirii fiziksel degildir. Bu stresin kaynagi baska bireylerdir. Duygusal
faktorler ise, insanlarin kurduklar: iliskileri nasil algiladiklarindan kaynaklanir ve
insanlarda kaygi, kizgin olmak, engelleme ve bunun gibi stres yaratan duygular
uyandirir. Stres kaynaklarimi gruplandirmamiz gerekirse, onlari dort grup seklinde

degerlendirebiliriz.

5.2.1. Bireysel stres kaynaklari

Stres konusu ile ilgili Bir¢ok arastirma yapilmistir ha bu arastirmalarin arasinda hem
fazla titresen kisisel kaynaklari iizerinde yogunlasilmistir. Bu konuda goriis birligi ise
stresin temel belirleyici faktorlerinin kisisel kaynaklar oldugudur. Ciinkii orgiitsel,
orgiit dis1 ve grupsal stres kaynaklari, sonu¢ olarak yine kisisel diizeyde bireyleri

etkilemektedir.Bir¢ok stres faktorii bulunmasi ile beraber bunlarin ii¢ tanesi daha fazla

etkindir (Glney, 2013):

5.2.1.1. Ustlenen roltin ézellikleri

Calisma ortaminda isgorenlerin farkli rolleri vardir ve bu rolleri gergeklestirmek
zorundalar. Mesleki, toplumsal, ailevi ve bunun gibi trolleri kastediyoruz. Bireyler bu
rolleri gergeklestirmeye calisirken, farkli beklentiler yliziinden g¢atigmalara sebep
olabilirler. s hayatinda rol catismasi, kaynaklar, gérevler, yasalar, misyonlar ve diger
bireyler arasinda uyumsuzluk sorunu ortaya ¢ikarabilir. Rol belirsizliginin nedenleri

ve kaynaklari altta verilmistir (Guney, 2012):

e Bir isin iistesinden gelmek i¢in gerekli bilginin eksikligi
e Yetersiz egitim

e Haberlesme zafiyeti

e (alisanlar veya yoneticiler arasinda yanlis bilgi aktarimi

¢ Bilgi saklanmasi

5.2.1.2. Kisilik ozellikleri
Insanlan kisilik 6zellikleri agisindan arastiran Meyer Friedman ve Ray Roseman,

bilimsel aragtirmalar1 sonucunda insanlarin kisiliklerini ikiye ayrilmiglardir. Bunlar
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A ve B tipi kisiliklerdir. bu aragtirmaya gore insanlar kisilik tiirlerine gore strese
farkli tepkiler gosteriler (Glney, 2011).

A tipi kisilik 6zellikleri

Bir insan kendisinden, ailesinden ve ¢alisma arkadaslarindan fazla seyler bekliyor ise
bu kisi A tipi kisilik 6zelliklerini tasimaktadir. Bu bireyler kendileri belirledikleri bu
beklenti seviyesinin en iyi ve en ideal seviye oldugunu diisiiniirler ve bu beklenti
seviyesine ulagamazlar ise mutsuzluk duygusuna kapilirlar ve bu onlarin stres
olmalarina neden olur. Bu tip kisilik 6zelliklerine sahip insanlar kendileri belirledikleri
bu beklenti seviyesine ulasabilmek igin her zaman yol arayisindadirlar ama bu

seviyeye ulastiklar1 zaman mutluluklari uzun slirmez.

A tipi kisilik 6zellikler tastyan insanlarin davraniglari arastirmacilar tarafindan farkl
sekilde degerlendirilip tanimlandirilmistir. Ornek vermek gerekirse; Friedman ve
Roseman,A tipi kisilik 6zelliklerini tagiyan davranislari soyle tanimlamistirlar; Daha
fazlasini en kisa zamanda kazanmak i¢in siirekli miicadeleye asir1 tutkulu bir sekilde
giris yapan insanlarin gosterdi duygu yiiklii eylemlerdir. Ama Parkers’a gore, A tipi
davraniglar ¢cevreden kaynaklanan istekler ile miicadele siirecinde ortaya cikabilen
eylem-duygu bilesimidir.Bu konuyla ilgili bagka bir tanimi1 ise Wright tarafindan
gelistirilmistir (Gliney, 2012). Wright’a gore yiiksek basarma ihtiyaci, kisa zamanda
elde edilen basar1 ile gili¢lenen ¢alisma zevki, bireysel planlarda zamanin Etkin ve
verimli kullanim1 ve devamli hareketlilik ile gerceklestirilecek faaliyetlerin kesfi gibi

deneyimlerdir.

Bu tip kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler iizerine ¢oklu arastirmalar yapilmistir
ve bu konuda fikir sahibi olan Strickland ve Ntuen A tipi kisilikleri soyle
tamimlamigtir; Caligkan, sebatl, basariliya ag, sabirsiz, rekabet sevgisi olan ve
saldirgan. Baska bir arastirmada ise Taylor ve arkadaslari, A tipi kisilikleri, Cok
sabirsiz birkag¢ isi ayni zamanda yapmaya veya diisiinmeye meyilli ve isin 6nemi
hakkinda konusan insanlar olarak tanimlarlar. Wright’a gore, kaygi seviyeleri yiiksek,
stirekli bir hareketlilik iginde olan ve her zaman yaptiklar isin ¢ok acil oldugunu dile

getiren insanlardirlar. Ashford, Lee ve Jamieson ise onlari, saldirgan, rekabet¢i, hirsli,
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sabirsiz, kas gerginligine sahip, ¢evik, yetkili ve hizli konusan, kisa siirede bir ¢ok isi
yapan ve diismanlik, 6fke ve sinir sahibi insanlar olarak tanimlamistir (Giiney, 2013).
Atkinson ise bu tip kisiliklerin 6zelliklerini sOyle siralar; Siirekli zaman baskis1 altinda

olurlar, egoist davranirlar, rekabetgiler, kendilerine 6nem verirler ve 6tkeli davranirlar.

Aragtirmalara gore A tipi kisilik ozelliklerine sahip olan ve boyle davranislar
sergileyen insanlarin belirgin bazi fiziksel ozellikleri vardir, bu bireyler gergin
olduklar1 nedeniyle sik sik surat asarlar, zor olmayan islerde bile biiylik ¢aba sarf
ederler, yemeklerini ¢abuk yerler, konusma tarzlar gii¢liidiir, cevaplar1 kisadir, asir
hareketliler, sik nefes alip vererek i¢ ¢ekerler, parmak ve ayaklarini siirekli hareket
eder ettirirler keskin bakislar1 vardir ve hep ¢ok acik gozlerle etrafa bakarlar.

A tipi kisilik Ozelliklerine sahip olan insanlar da bazi fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklar goriliir (Tansu, 2009). Bunlar depresyon, bas agrisi, mide rahatsizligi,
ruhsal tiziintiiler, kalp rahatsizliklar1 ve istah kaybidir. Kisaca 6zetlemek gerekirse A
tipi kisilik 6zellikleri bulunan calisanlar ve yoneticiler her zaman stresli bir sekilde

calisirlar ve bu stres onlar da sinirli ve Ofkeli davranislarin sergilenmesine neden olur.

B tipi kisilik ozellikleri

B tipi kisilik 6zelliklerine sahip olan insanlarin davraniglari tamamen A tipi kisilik
ozelliklerine sahip olan insanlarin tersidir. Bu tip insanlar esnekler ve kati kurallari
takip etmezler. Sabirli ve rahatlar, basarmak icin fazla hirsli degiller. zor sinirlenirler
ve zor tedirgin olurlar. Genellikle yaptiklari isten zevk alirlar. Yaptiklar: iste rahat
davraniyorlar ise bu onlar1 rahatsiz etmez ve sugluluk hissi duymalarina neden olmaz.
Bu insanlar planli, diizenli ve sakin ¢alisirlar. Calisma ortamlarinda ¢ok fazla rekabetci
davranmazlar. I ortamlarinda yaptiklar: miicadeleler de kendi sagliklarini gdz niinde
bulundururlar (Tansu, 2009). Bu insanlar bazen A tipi davranislar sergilerler, ama bu

olay sik yasanmadigi i¢in fazla 6nem arz etmez.

B tipi kisilik 6zelliklerine sahip olan insanlar rahat yasarlar. rahat ve aciklar. basaridan
ve basarili olmaktan fazla etkilenmezler. kimseyle yarismalar. Konusma tavirlar bile
sakin ve rahattir. bu insanlar ¢evrelerinden ve kendilerinden hem eminler (Coskun,

2006). Sosyal ve giriskenler ve arkadas canlisidirlar.
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Karma tipi kisilik ozellikleri

A ve B tipi kisilik 6zelliklerini ayn1 anda karisik sekilde tagiyan bireylere karma tipler
denir. Bu konuda 6nemli olan mesele, bir bireyin bu iki tip davranistan hangisini daha
fazla sergilemesidir. Ciinkii bir insan ayn1 zamanda hem rahat ve hem 6fkeli olamaz.
Her bir birey acil durum ortaya ¢iktiginda, hizli galismak zorunda kalabilir. Ama bu
birey normal durumlarda da isini hizl1 ve acele ile bitirmek istiyorsa ve o iste basarili
siirede ve iyi bir sekilde ama kimseye zarar vermeyip ve kimse ile yarismadan,
bitirmek istiyor ise bu kisi karma kisilik tipidir (Guney, 2011). Bu tiir karma kisiliklere
sahip insanlar giiniimiiziin isletme diinyasinin gerekli olan elemanlaridir. Bu sekil
calismanin adini profesyonellik de koymak miimkiindiir. Bireylerin ve ¢alisanlarin

boyle bir kisilige sahip olabilmeleri i¢in kesinlikle 6zel egitimler almalidirlar.

5.2.1.3. Yasam ve kariyer degisiklikleri

Yasam ve kariyer kosullarinin degismesi de aynen teknolojik ve toplumsal
degisiklikler gibi insanlar da strese neden olabilir. Insanlar1 hizli ve ani hayat tarzinda
yasanan degisiklikler ile biiylik bir stres girdikleri, arastirmalarca kanitlanmustir.
Insanlarin hayatlarindaki degisimler yavas ve hizli olabilir. yavas degisime 6rnek
olarak insanlarin yaslanmalar1 ve hizli ve ani degisiklige 6rnek olarak aile fertlerinden
birisinin vefat1 sdylenebilir. Boyle bir olguyu kariyer i¢inde diisiinebiliriz (Baytar,
2010). Yani bir insan kariyerini degistirip, yeni sorumluluklar alacagi yeni bir ige hizli
bir sekilde ge¢is yaparsa, bu olgu onda strese yol acacaktir. Hatta bir ¢alisan yetenek
ve kapasitesini asan veya kapasitesine uyumlu olmayan bir mevkiye terfi bile edilirse

bu onu strese sokacaktir ve bu stres o ¢alisanin verimlilik diizeyini diistirecektir.

Yapilan bir aragtirmaya gore insanlarin hayatlarindaki degisikliklerin rakamsal olarak

onlar da yarattig1 stres degeri asagidaki tabloda verilmistir (Glney, 2012):
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Tablo 5.1: Yasam Degisiklikliginin Stres Agirliklart

Yasam degisiklikleri Puan
Esin olimii 100
Bosanma 73
Hapis cezas1 63
Yakin aile Gyelerinden birisinin 61Um{ 63
Onemli bir kisiyi yaralama veya hastalik 53
Evlilik 50
Isten kovulma 47
Emeklilik 45
Cinsel sorunlar 39
Is diizeltmesi 39
Isteki gorevin degismesi 36
Is sorumlulugunda degisme 29
Patronla gecinememe 23
Is saatleri ve sartlarindaki degisme 20
Tatil 13
Yilbasi 12
Kanunlarin hafif ihlali 11

5.2.1.4. Is gerekleri ile Kisilik uyumsuzlugu

Bazi1 durumlarda calisan ile rolii arasinda ¢atisma yasanir. Yani ¢alisma hayatinda
yapmakta oldugu isin gerekleri ile bireyin kisiligi uymaz. Bu catismanin tiirlini
tanimlamaniz gerekirse soyle aciklayabiliriz; Bir orgiit kendi ¢alisanindan istedigi rol,

calisanin kisilik 6zellikleri ve temel degerlerine uymuyorsa ve onlarla ¢atigma halinde

46



ise, i ve calisan arasinda olumsuzluk mevcuttur. Bu konuya 0Ornek vermemiz
gerekirse, bir hayvan haklar1 korucusu miihendisin ge¢imini saglamak igin,
hayvanlarin boliimiinde kullanilacak bir av silahi iireten fabrikada ¢alismasi, isabetli
bir ornek olacaktir (Girbulzler, 2004). Bu yiizden insanlar islerini secerken ve
isletmelerin yoneticileri ¢alisanlarina ise yerlestirirken, ilgi ve yeteneklerini goz
onunde bulundurmalar1 gerekmektedir, aksi takdirde uyumsuzluk sorunu ortaya

¢ikacaktir ve bunun sonucunda stresli bir ortamin yaranmasidir.

5.2.1.5. Rol belirsizligi

Calisanlarin yapmakta oldugu iste, kesinlik yoksa ve yaptigi islemleri agik ve net
algilayamiyorsa, rol belirsizligi bas gostermistir. Bagka bir ifade ile c¢alisanlar
yaptiklari igle ilgili yeterli donanim ve bilgiye sahip olmazlarsa, yapmakta oldugu isin
gereklerini ve baska calisanlar ve kendisinin sorumluluklarin1 ve etkinlik alanlaria
yeterli bir sekilde acik algilayamaz ve rol belirsizligi yasanir. Rol belirsizligi konusu
ile ilgili birgok arastirma yapilmistir ve bu konunun can sikintisi, hayattan zevk
almama, isten ayrilma istegi, i motivasyonun diigiikk olmasi, kaygi diizeyi ve

alinganlik gibi konularla dogrudan iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Calisan, yapmakta oldugu i¢in ne oldugunu tam bilmiyorsa ve ayni zamanda bu isin
faaliyetlerin bitinin icinde neyi ifade ettigini algilayamiyorsa, bu durum galisanin
gerginlik seviyesini arttiracaktir ve onda isteksizlige neden olacaktir. Bagka bir ifade
ile rol belirsizligi genel olarak yapilan is ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamak ve
iletisim kopuklugu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Glrbtzler, 2004). Bu durumun
nedeni bazen eksik egitim, iletisimin zayif olmasi veya bilgilerin ¢alisanlar veya
yoneticileri tarafindan ¢arpik bir sekilde iletilmesi veya kasith bir sekilde

aktarilmasidir.

5.2.2. Orgutsel stres kaynaklari
Orgiitsel stres kaynaklarm ¢alisanlar iizerinde gevresel faktdrlere gdre daha yiiksek

seviyede etkisi vardir. Bunlardan bazilar altta verilmistir (Karagul, 2011):

e Orgiitsel yapi
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e (alismakosullar1 ve sartlar1

e Orgiit politikalar

e Orgiit yapisinin karmasikligi

e Orgiit yapisinin biiyiikliigii

e Orgiitiin kiiltiirel yapis

Bir orgiitiin i¢inde faaliyet gostermekte olan calisanlarin uzmanlasma derecesi, drgiitte
farklilasma, Orgiit i¢inin mevzuatinin yogunluk derecesi, net politikalarin
bulunmamasi, katilma diizeyinin az olmasi, is hayatinda stresin kaynaklarini
olustururlar (Glney, 2012). Orgiitsel is stres kaynaklarmin toplu bir sekilde dokiimii

alttaki grafikte sunulmustur:
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Calhisma politikalar:

Haksiz ve keyfi performans degerlendirme
Yetersiz iicret

Is rotasyonu ve vardiya

Kati kurallar
Belirsiz islemler
Sik sik yer ve i degigtirme

Gergekci olmayan tatminler

Yapilar

Merkeziyetgilik, karara katilimin az olmasi

Yiikseleme igin yeterince firsatlarin olmamasi

Asir bigimsellik
Yiiksek diizeyde uzmanlagma
birimler arasi koordinasyon eksikligi

Personel arasindaki ¢atismalar

Fiziksel Sartlar

Kalabalik olma ve kisiselligin az olmasi

Asirt giiriiltii, sicak ve soguk

Zehirli kimyasal maddeler ve radyasyon
Hava kirliligi

Yetersiz aydinlatma

Siirecler

Zayif iletisim

Performansa iligkin zayif ve yetersiz geri bildirim

Belirsiz ve ¢atigmali amaglarin bulunmasi

Performans degerlendirmesinde belirsizlik
ve hatali uygulama
Adaletsiz kontrol sistemi

Yetersiz Bilgi

Sekil 5.1: Makro Seviyede Orgiitsel Stres Kaynaklari (Fred Luthans)
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Isin kendisi, nitelikleri, calisma kosullar1, isgorenlerde stresi ortaya ¢ikaran onemli
etmenlerdendirler. Bu etmenler isgérenlerin fonksiyonel ¢evresini de olustururlar. S6z
konusu bu fonksiyonel ¢evre, isin yapisini, yoneticilerin alt kadrolarinmi etkileyebilme
gucunu ve Uretim sekli ile yakindan ilgili olan her unsuru iginde barindirir. Bu

boliimde bunlar agiklamaya ¢alisacagiz (Karagul, 2011).

5.2.2.1. isin yapisina iligkin stres kaynaklar

Bu kaynaklar, is yapisina iliskin algi, tutum ve becerileri, drgiitsel davranisin etkili ve
basarili olmasin da biiylik bir role sahiptir. Bir isgérenin oOrgiit ig¢inde liretim
asamasinda yaptigi islem ve eylemlerin tiimiine is (gorev) denir. Bu gorevin net ve
belirli olmasi, ¢alisanlari belli gerceve ve yasalar iginde faaliyet gdstermelerine neden
olur. Bu ylizden is ve bu is ile bagli olan alt, iist ve yan isler, ¢calisanlarin faaliyetlerini
etkiler. Isten kaynaklanan problemler, calisanlarin {izerinde olumsuz etkileri vardir ve
onlarin siirekli ve yogun bir sekilde stres altinda kalmalarina sebep olabilir (Kaya,

2010). Isin yapisindan kaynaklanan ana stres kaynaklari altta sunulmustur:

Is yiikiiniin fazla olmasi

6is yiikiinii iki agidan ele almak gerekir. Yani is yiikii 6zellik hem miktar olarak
incelenmelidir. Miktar acisindan ele alirsak, is yiikiiniin fazla olmasi, bir c¢alisana
yapabilecegi kapasiteden daha fazla is verilmesidir. Boyle bir durumda calisanlar
islerinde uzman olsalar bile zaman faktoriiniin baskisi, ¢calisma saatlerinin uzunlugu,
is bitirme tarihlerinin gegersiz olmasi, dinlenme molalari olmamas1 veya ise uygun
olmamasi, gibi etmenler iggorenleri stres altinda birakacaktir.

Is yiikiiniin fazla olmasina &zellik agisindan ele alirsak; is yiikii, bir isin asir1 zor
olmasa veya bireyin bilimsel veya teknik acidan yetersiz olmasi durumunun ortaya
cikmasidir. Bir is siirekli bir sekilde dikkat, kritik kararlar verme ve gereginden fazla
karmasik bilgi gerektirmesi de ¢alisanlarin stres olmasina neden olur. Is yiikiiniin fazla
olmasi fiziksel olarak da galisanlari etkiler (Kaya, 2010). Arastirmalara gore is
yuklerinin fazla oldugu calisanlarda biyokimyasal dengelerinin bozuldugu tespit

edilmistir. Bu ¢alisanlarin Kan degerlerinde kolesterol miktar yiiksektir. fazla is ytikii
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aynt zamanda is tatmini diizeylerinin diisilk oldugu c¢alisanlarda olumsuz etkiler

gosterdigi arastirmalarda tespit edilmistir.

Isin sikic1 ve monoton olmasi

Bir is yerinde c¢alisanlarin islerini monoton ve sikicilasmasinin en biiyiik
nedenlerinden bir tanesi, yasadigimiz ¢cagda otomasyon ve makinelerin insanlarin
yaraticiligini Onleyerek, insanlari makinelere bagimli hale getirmesidir. Bu olgu
isgorenlerde can sikintist ve stres seviyesinin yiikselmesine neden olur. Yapilan
calismalara gore calisanlar acisindan, bir isin sikict olmasi, c¢alisma saatlerinin

uzunlugu veya is yiikiinlin fazlaligindan, daha fazla strese neden olmaktadir.

Ruhsal agidan tanimlamaya calisirsak, monotonlagma belirli isleri yapanlart olumsuz
diisiinceye dogru zevk veren duygusal bir sikintidir. Belirli ve birbirine benzeyen isleri
stirekli ve degismeden veya degistirilmeden yapilmasi isgorenleri bezdirir ve onlar da
yilginliga yol agar (Kaya, 2010). bu olgu ayni zamanda bireylerde sinirsel gerilimler
ortaya ¢ikarir. Bu gerilimler ise ¢alisma ortaminda bir siirii siirtiisme ve ¢atigsmalarin

kaynagi olacaktir.

Yetersiz tcret

Ucret hakkinda, calisanlar temel olarak iki diisiince sahibidirler. Bunlardan birisi
yasamlarin1 gecindirebilmek amaciyla maddi kaynak saglamalari, ikincisi ise
yapmakta olduklar1 isin karsiligi olan hakkin alinmasidir. Bu iki diisiince bireylerde
tatmin ve doyum duygusu ortaya cikarir. Insanlarin kazang saglamasi onlart
devamlilik ve tutarliliga yonelten Onemli bir faktordiir. Bir taraftan da Ucret,
isgorenlerin isletmede ve iiretim siirecinde kattiklar1 katkidan dolayr hak ettikleri
karsiliktir. Yaptiklar1 isin karsiligr olan iicret yetersiz ise, bu durum isgoérenler ve
aileleri agisindan beslenme, giyinme ve barinma gibi 6nemli ihtiyaglarini, olumsuz
etkileyecegi anlamina gelmektedir. Calisanlarin kendileri ve ailelerini asgari seviyede
gecindirebilmeleri, onlarin yapacagi gece ¢alismalar1 ve fazla mesailerden saglanacak
ek gelirler ile yakindan iliskilidir (Giiney, 2011). Isyerinde iicretin diisiik olmasi

olgusu calisanlarin ailevi ve toplumsal hayatlarinda biiyilk olumsuz etkiler
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gostermektedir. Feld ve Dill” e gore, “Stresin olugsmasinda biyuk énem arz eden, gucli
faktorlerden bir tanesi paradir. Is ortaminda iicretin az olmasi diisiik gelirli calisanlarda

belirsizlik ve giivensizligi arttiracaktir ve bunun sonucu da ruh sagliklarinin

bozulmasidir” (Giney, 2012).

Glinlimiizde insanlarin 6nemli bir stres kaynagi, ekonomik durumlaridir. Bunun
nedeni ise insanlarin kendi gecimlerini saglayabilmeleri i¢in ek bir iste caligmak
zorunda kalmalidir. Bu durum ebeveynin aile icinde etkinliklerinin ve dinlenme
zamanlarinin azalmasina neden olmustur ve bunun sonucu da c¢alisanlarin strese

girmesidir.

Yiikselme imkaninin yetersizligi

Bireyler i ortamlarinda mesleklerinde ilerleme ve ylikselme istegi tasirlar. Bir calisan
is yerinde ilerlemiyorsa, ¢calisanin yetenekleri gerektigi gibi degerlendirilmiyordur ve
ona gereken sorumluluk verilmemistir demektir. Boyle bir durumda calisanin
yetenekleri ve kapasitesi isin gereklerinden daha yliksek seviyede olur ve bu durum
da, ¢alisanin kendini gelistirememesine neden olacaktir. Bdyle bir olgunun sonucu

calisanlarin is tatmini seviyelerinin diismesi ve bunun sonucunda strese girmeleridir.

Iste yiikselme imkan1 da Baska bir agidan ele alirsak, bir ¢alisanin isinde yiikselmesi
ilk dénemlerde, bir 6diil olarak goriilebilir, ama statii degismesi c¢alisan i¢in farkl
gereksinimler ortaya cikarir. Yiikselip yeni statii kazandiktan sonra caligan yeni
beceriler edilmesi ve farkli ¢alisanlarla yeni iliskiler kurmasi gerekiyor ve ytikseldigi
iste daha biiyiik sorumluluklar almak zorunda kalacaktir. Bu saydigimiz gereksinimler
bireyler de uyum zorlugu yiiziinden strese neden olabilir. buna ilaveten Bir isletmede
personelin yiikselme imkani, onlarin kapasite ve yeterlilikleri g6z Oniinde
bulundurulmadan verilirse, bu imkan ¢alisanlar arasinda ¢atisma ve yarisma ortaminin

yaranmasina neden olabilir ve bunun sonucu da ¢alisanlarini strese girmesidir (Gliney,

2012).

Ozet olarak, iste yiikselme imkanim sunulup veya sunulmamasi farkli kosullarda her

ikisi de strese neden olabilir.
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Caliyma saatlerinin uzunlugu

Calisma saatlerinin uzunlugu ¢alisanlarda stres seviyelerinin yukselmesine neden olur
¢inki. bu durum onlarn1 bedensel ve ruhsal olarak Yorarak, 0zel
hayatlarina ayiracaklari zamani kisaltir ve bunun sonucu da ¢alisanlarin strese
girmesidir (Kaya, 2010). Bu yiizden galisanlar fazla mesai yaptiklart ve vardiya

sistemi ile galistiklar1 zaman stres e girerler.

Calisma sartlarinin olumsuzlugu

Dogal olarak insanlarin ¢alistiklar1 calisma sartlar1 da onlarin stres kaynaklarindan
olabilir. c¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi ¢alisanin motivasyon ve moralini
yukselterek calisanin isi ve isletmesi ile biitiinlesmesini saglar. Calisma sartlarini
tyilestirmek icin igletme yOneticileri ¢alisma ortaminin farkli unsurlar1 da ¢alisanlarin
istegi ve temposuna arttiracak sekilde diizenlemeleri gerekmektedir. aydinlatma
havalandirma sistemi 1sitma ve sogutma sistemi giiriilti ve titresim kontrolii ¢calisma
sartlarii etkileyebilecek unsurlardandir. Bir isletmede ¢alisma ortami c¢aligsanlarin
istenilen performans1 seviyesinde ¢aligsmalarima yardimecr olabilecek sekilde
diizenlenmemesi calisanlar1 olumsuz sekilde etkiler (Kaya, 2010). Boyle ortamlar da
calisanlar kisa siirede yorulurlar, islerinden tatmin olmazlar ve ¢aligma ortaminda
uzaklastiklari i¢in verimli ¢alisamazlar. Boyle bir durumda calisanlarin sterse girmesi

kaginilmazdir.

5.2.2.2. Uretim siirecine iliskin stres kaynaklar

Bir 0ruin veya hizmetin tretiminde olusan is akimina tiretim siireci denir. Calisanlarin
bu siirece uyumlu bir sekilde hareket etmeleri gerekmektedir. Buna ilaveten is gorenler
iiretim siireci ile yakin iligkisi olan canli ve cansiz tiim faktorler ile uyumlu ¢alismak
zorundalar. Canli unsurlardan kasit amirler ve diger ¢alisanlar ve cansiz unsurlardan
kasit makineler, kullanilan teknoloji ve bunun gibi araglardir. Uretim siirecinde de
dogal stres yaratabilecek bir ¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler 6nem sirasina gére

asagida verilmistir (Yilmaz, 2006):
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Zaman baskisi

Isletmelerin iiretim siireclerinde baz isler de zaman kisitlamas1 bulunur. Ornek olarak
banka ve muhasebe sektoriinde ¢alisan bireylerin yilin belirli donemlerinde, belirli bir
tarihe kadar bitmek zorunda olan yogun is yiikleri vardir. Boyle durumlar calisanlari
islerini veya sorumluluklarini algilayabilme kabiliyetlerine gore biiyiik diizeyde strese
sokar. Zaman baskisi faktoriinden en fazla isletmelerin yoneticileri ve isletmenin
onlara verdikleri projeleri belirli bir zamana kadar kesinlikle bitirmeleri gereken
calisanlar etkilemektedir (Y1lmaz, 2006). Kisaca ¢alisanlarin hayati belli tarihler ve

saatlere gore diizenleniyorsa bu durum kollarda biiytik baski ve stres yaratir.

Yeterli araclarin olmamasi

Calisanlarin is hayatinda yeterli arag ve gereclerin bulunmamasi da onlar da stres
yaratabilecek faktorlerden birisidir. Bir calisma ortaminda yeterli donanim yok ise
veya is ortami rahat ¢caligmay1 engelliyorsa, bireyler etkin bir sekilde calisamazlar ve
baski altinda kalirlar. Yani is yeri ergonomik bir sekilde diizenlenmedigi ise ¢calisanlar

fazladan yorulurlar ve bu yorgunlugun sonucunda ise stres ortaya ¢ikar (Giiney, 2011).

Yeteneklerin isin geregine uygun olmamasi

Dogal olarak insanlara her kendi yetenek ve becerilerine uygun ve uyumlu isler bulma
imkan1 sunulmaz ve bu nedenle bazi is hayatinda, bireyin becerileri ve kapasitesi isin
kapasitesinin Uzerinde olur, bazen de isin kapasitesi calisanin bireyin g¢alisma
kapasitesinin Uzerinde olur. Bir ¢alisan i¢in bdyle bir durum ortaya ¢ikar ise, birey
isini benimseyemez ve baska is arayis1 icine girer. Isini benimseyemeyen ve baska bir
1§ arayan ¢alisanin i memnuniyeti seviyesi diisiik oldugundan ¢alisanlar strese girerler

(Y1lmaz, 2006).

Calhismalarin karsihgimi alamamak

Calisanlarin ulagmay1 arzuladiklart bir noktaya ulagamamalari; yani ¢alismalarinin
karsiligin1 bulamamis olmalari, onlart dis kirikligima ugratir. Bu diis kirikliginin
sonucu ise ¢alisanin strese girmesidir (Giney, 2012). Ciinkii dis kirikligina ugramis

olan bir calisan, siirekli caligmalarinin karsiligin1 bulabilecek bir yol arar. Bazi
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durumlarda da calisan kendi kapasitesinin tamamini1 kullanmaz, ¢iinkii ¢abalarinin
karsiligini alamadigini diisiinmektedir. Bu olgu duygusal personel de daha fazla stres

yaratir.

5.2.2.3. Orglitsel yonetimi tarzindan kaynaklanan stres kaynaklar

Isletme ortaminda galisanlarda stres yaratacak baska bir kaynak ise isletmenin yonetim
tarzi veya yonetim tarzindaki eksiklikler ve yanlislardir. Bir kurum ortaminda
calisanlar, calistiklar1 isin gereksinimlerini yerine getirmekten fazla yOnetim
kadrosunda yer alanlarin isteklerini karsilamak zorunda kaliyorlar. YOnetim
kadrosunda bulunanlarin isteklerinin farklilik gostermesi yiiziinden, c¢alisanlar da,
farkli davraniglar sergilemeye mecbur kalmaktadirlar. Boyle bir ortamda caliganlar
siirekli farkli davramiglar sergilemek zorunda kaldiklar1 igin stres seviyeleri
yukselmektedir (Ariz, 2010). Bu yiizden bir kurumun yonetim tarzi, ¢alisanlarda stres
yaratan faktorlerden bir tanesi halini alacaktir. Bu kaynagin bazi unsurlariyla ilgili

bilgiler altta verilmistir:

Karar verme

Isletmelerde en giincel sorunlardan bir tanesi, hizli ve siirekli bir sekilde gelismekte
ve degismekte olan kosullarin etkisinde, karar verebilme zorunlulugudur. insanlarmn
en bariz yeteneklerinden bir tanesi sorun ¢6zme, secme ve Kkarar verebilme
yetenekleridir. Bu yiizden isletmelerin yonetim kademesindeki c¢alisanlarin
verecekleri kararlar, hem yoneticileri ve hem de calisanlar1 strese sokabilecek
kapasitede bir unsurdur (Ariz, 2010). Ornegin yoneticilerin ¢alisanlarin iicretleri ile
veya ise alim siiregleri ile ilgili verecekleri kararlar, hem isletme ve yoneticiler, ve

hemi de ¢alisanlar agisindan bir stres kaynagidir.

Karara katilma

Calisanlar onlarla ilgili verilen kararlar da etkilerinin olmasi i¢in, kara katilmalari
sarttir. Bu katilimin ana diisiincesi, ¢alisanlarin kendilerinin de etki paylarinin oldugu
kararlar1 daha iyi benimseyip ve desteklemeleridir. Bir isletmede bir sorun ile ilgili

karar veriliyor ise, ve bu karara ¢alisanlar da katiliyor ise, ¢alisanlar verilmis olan
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kararin gereksinimlerini ayrintili ve kapsamli bir sekilde bildiklerinden, bu kararin

niteligi yiiksek olacaktir.

Calisanlara, kararlara katilma imkaninin taninmasi, calisanlarin isletmenin hedef ve
amaglar1 dogrultusunda kendi beceri ve kapasitelerini kullanip gelistirmelerine zemin
hazirlayacaktir. Calisanlarin karara katilmalarinin baska faydalarindan, performans
artist, isletmeden ayrilmalarin azalmasi, orgiit igindeki iletisimin iyilesmesi ve
etkilesimin gelismesidir (Glney, 2011). Ama isletme yoneticilerinin ¢ogu,
kendilerinden alt riitbede olan astlarinin, verdikleri kararlara katilmalarini arzu
etmezler ve boyle bir uygulamanin ¢alisanlarini onlara rakip yapacagina inanarak
kendi astlariyla irtibatlarini gelistirmeyi sakincali bulurlar ve bu da biiylik bir stres

kaynagini olusturur.

Yetki eksikligi

Isletmelerde yetki alanmnin kapsamli olmasina ragmen, yetki faktorii yetersiz kaliyor
ise bu olgu orgiitte strese yol agacaktir. Yetki eksikligi isgorenlerin {izerinde olumsuz
etkisi oldugu kanitlanmistir. Bu olgu ayn1 zamanda calisanlarda calisma istegini
azaltir. Caligsanlara kapsamli sorumluluk verildiyse bu sorumlulugun basarili bir
sekilde yerine getirilmesi agisindan yeterli yetkiye sahip olmalari sarttir (Ariz, 2010).
Eger bu yetkiye sahip olmazlar ise sorumluluklarini yerine getiremeyeceklerinden
dolay1 bir kiiskiinliikk durumu ortaya ¢ikar, ve bu da, onlarin psikolojisini olumsuz

yonde etkiler.

Sorumluluklarin verdigi huzursuzluk

Bir isletme ortaminda, ¢alisanlarin ¢ok fazla sorumlulugu var ise veya ona verilen
sorumluluklar1 fazla olarak algiliyor ise, bu durum calisanlar da strese yol agacaktir.
Bu huzursuzlugun azalmasi i¢in ¢alisanlara daha dnce belirttigimiz gibi yeterli yetki

verilmesi sarttir (Ariz, 2010).

Degerlendirmede haksizliklarin yapilmasi:
Dogal olarak c¢alisanlar is ortamlarinda yoneticiler ve iistleri tarafindan yeterlilik ve

verimlilik ag¢isindan degerlendirilirler. Ama bu degerlendirme tamamen adaletli
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olmalidir, yani ¢alisanlar ig ortaminda hangi kriterlere gore degerlendirildiklerini agik
ve net bir sekilde bilmeleri gerekmektedir. Bir isletmenin degerlendirme siirecinde
belirsizlik ve haksizligin olmasi calisanlarda stres seviyesini yiikseltecektir. Ozet
olarak aciklamamiz gerekirse, isgorenlerin bulunduklari kurumun igindeki is
hayatlarinin gelecegi iistlerinin onlar1 adil bir sekilde degerlendirmelerine baglidir ve
eger bu degerlendirmenin Olgiitleri belirli ve seffaf degilse, bu durum isletme

ortaminda galiganlarin biiytik bir stres kaynagi olacaktir (Guney, 2012).

Yoneticilerin astlarin1 desteklememesi

Bir galisan igini kabul etmekte sorun yasiyor ise, muhtemelen bu durumun iki kaynagi
vardir: ¢alisan ya isin nasil yapilacagini bilmiyor ya da yapacagi isler de ona yeterli
destegin saglamayacagini algilamistir. Dogaldir ki her calisan acisindan galistigr is
ortaminda ve kurumda takdir edilmek ruhsal a¢idan biiyiik motivasyon kaynagidir. Bir
calisanin yeterli destegi oldugu hissini yasamasi agisindan, iistlerinin onun yaptigi isi
begenmeleri sarttir (Tuna, 2013). GOrevin basarili bir sekilde sonuglanmasi ve
calisanin i memnuniyet seviyesinin yiikselmesi agisindan, calisanlarin desteklenmesi
Onem arz etmektedir. Kisaca 6zetlemek gerekirse, tarafsiz ve objektif kriterlere dayali
bir tegvik ve takdir sistemi iggorenlerin islerini ilgi ve sevgi ile benimsemelerine yol

agmaktadir.

5.2.2.4. Orgutun Kiiltiirel yapisindan kaynaklanan stres kaynaklari

Bir isletmenin veya bir orgiitiin ¢alisanlar1 tarafindan benimsenen normlar ve degerler
orgiit kiiltiirii yapisini olusturur. Orgiit kiiltiirii yapisinin iki énemli faydas: vardir. Bir
taraftan Orgiit icinde devamlilik ve diizeni saglar. Diger taraftan ise oOrgiitiin yasal
yaptirim giiciinii arttirir. Dogal olarak bir isletmenin tamamini ilgilendiren bir deger
sisteminin mevcut olmasina ragmen isletme igindeki her boliim veya birimin kendine
has deger sistemi mevcuttur. Ozetlemek gerekirse bir isletmenin genel drgiit kiiltiirii,
alt birimlerin alt kiiltiirlerinden olusmaktadir. bu alt birimlerin g¢alisanlari, &nce

mensubu olduklar1 bu kii¢iik birimlerin kiiltiirlerini benimserler.
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isletmenin Orgiit kiiltiirii yapisi1 calisanlarda stres yaratabilir. Eger bdyle bir durum

ortaya cikiyor ise, ¢alisanlar bu 6rgiit kiiltliriinii benimsemislerdir demektir.

Isletmlrein orgiit kiiltiiriinden kaynaklanan stres kaynaklarindan bazilar1 altta

sunulmustur (Tansu, 2009):

Is cevresindeki ortak deger ve normlara uyum

Bir birey, kurumun tyesi oluyor ise, bu kurumun ve 6rgiitiin normlar1 ve degerlerine
uyum saglamak ve ayni1 zamanda parcasi oldugu alt grup ile 6zdeslesmek zorundadir.
Calisanlar hem isletmenin genel orgiit kiiltiiriinii ve hemi de iyesi olduklart alt
gruplarin deger ve normlarimi kabul edebilecekleri gibi reddedebilirler. Bir ¢alisanin
isletmesi ile ve tiyesi oldu alt grup ile 6zdeslesme seviyesini 6lgmek icin, bireyin,
isletmenin ve grubun normlarini ne kadar benimsedigini incelememiz gerekmektedir.
Grup degerlerini benimseme siirecinde olusacak sorun ve baskilar calisanlar agisindan

onemli bir stres kaynagidir.

Is ortaminda goriis farkhhig

Orgiitlerde sorunlarin ¢oziilmesi ve islerin yapilmasi icin 6rgiit calismast yapilmiyor
ise ve calisanlar tarafindan bireysel davranislar sergilenip, kisisel yarislar, giic
miicadeleleri ve kayirma yasaniyor ise, bu durum ¢alisanlarin stres kaynaklarindan biri
olacaktir. Ciinkii boyle bir ortamda calisanlar desteklendiklerini hissetmezler ve
aidiyet duygularinin seviyesi diiser. Ayn1 zamanda stirekli bir sekilde yasanmakta olan
gizli veya ac¢ik miicadeleler bulunan ortamlarda ¢aligsmak, zor oldugu i¢in calisanlarin
odaklar1 ve enerjileri is harici olgulara yonelir ve ¢alisanlar rahatsiz olarak strese
girerler (Tansu, 2009). Goriis farkliliginin baska bir sonucu da, g¢alisanlar arasi

catigmalarin yasanmasi sonucunda stres seviyelerinin yiikselmesidir.

Statii duisukliigii

Bireylerin ¢alismakta olduklar1 kurumda isgal ettigi pozisyona pozisyona denir. Yani
isletme iginde calisanlarin oynadiklari roliin karsili1 ve verilen degeridir. Insanlar
dogal olarak is hayatlarinda statii elde etmek isterler ve bu statiiniin digerleri tarafindan

verildigi deger bigimi ve ayni zamanda toplumda sayginlik elde etme duygusuyla
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birlesmesi sonucunda, kisinin is memnuniyeti seviyesi yikselir (Tansu, 2009).
Calisanlar islerinin statiisiinii diisiik buluyorsa veya gereginden daha diisiik statiilii bir

iste ¢alisiyorlar ise, bu olgu onlar strese sokacaktir.

Tatmin ve moral diisiikliigii

Moral, ¢alisanlarin, isletmenin misyonu ve hedefleri dogrultusunda istekli bir sekilde
calismalarina ve ayn1 zamanda verimlilik oranlarinin ylikselmesinde etkisi olan 6nemli
bir faktdrdiir. Isinden tatmin olma durumu ise, Bireylerin is hayatlarmi
degerlendirmelerin sonucunda, ulastiklar1 pozitif duygusal durumu ifade eder. Is
tatmini ve moralin yakin iligkileri mevcuttur. Model ve is tatmini seviyesinin diisiik
olmasi, isletmelerde calisanlarin devamsizlik yapmalarina ve kurallara saygi
gostermemelerine, bikkinlik hissi yasamalarina, 6rgiite zarar vermelerine, savurganlik
yapmalarina, isi birakmalarina ve bunun gibi davraniglar sergilemelerine neden
olacaktir (Tansu, 2009). Moral ve is tatmini eksikligi ¢alisanlarda ruhsal agidan

olumsuz etkiler birakarak onlar1 kisa siuirede strese sokarlar.

5.2.3. Orgiit dis1 stres kaynaklari

Isi stresi ile ilgili bircok bilimsel arastirma yapilmistir Ama bu arastirmalarin
bircogunda is stresine neden olan orgiit diisiik stres kaynaklar1 géormezden gelinmis ve
genellikle orgiitiin i¢ stres kaynaklar1 ele alinmistir. Ama zaman gegctikce oOrgut
calisanlarinda ve isletme ortaminda strese neden olacak orgiit dis1 stres kaynaklarinin
onemi anlagilmustir. Orgiit dis1 stres kaynaklarindan bazilari, toplum veya teknoloji
degisiklikleri, toplumsal sartlar, toplumsal smif, ekonomik kosullar ve ailedir. Onceki
bolimlerde, cevrenin sosyal, teknolojik ve ekonomik sartlarinin degismesinin,
bireylerin hayatlar1 lizerindeki biiyiik etki hakkinda bilgi vermistik. Bu etki onlarin
calisma hayatin1 da etkisi altina alacaktir. Dogal olarak bu ¢evresel etkiler yiiziinden,
caligsanlar da stres seviyesi yiikselecektir (Guney, 2011). Bunun sonucu ise
isgorenlerin  kabul edilebilir verimlilik seviyelerinde c¢aligmalarinin  miimkiin
olmamasidir. Bu saydigimiz unsurlara ilaveten ¢alisanlarin aile hayatlarinda gurursuz
olmalari, hasta olmalari, islerinin veya evlerinin degismesi, yasamakta olduklari

ekonomik sikintilar da, insanlar1 strese sokacaktir.
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Bunlara ilaveten irk ve sosyal siif agisindan farkli olmalar1 ve hatta cinsel agidan
farklilik bile basli basina bir stres nedeni olabilir. arastirmalara gore, ¢alisan bayanlar,
ev hanimlarina kiyasen, erkeklerin ¢ogunlukta oldugu bir is ortamindaki rekabet
ortamindan etkilenerek daha fazla strese girmektedirler (Guney, 2012). Calisma
ortamlarinin bagka bir ger¢egi ise, milliyet acisindan azinlikta olan gruplarin stres

diizeylerinin daha fazla oldugudur.

5.2.4. Grupsal stres kaynaklari
Insanlar ¢alisma ortaminda bir grupta galistiklar igin grup hayatmin onlari iizerinde
biiyiik bir etkisi vardir. Grupsal stres kaynaklariin baslica 6nemli etmenleri baslik

halinde agiklanmugtir.

5.2.4.1. Grupta birlik duygusunun eksikligi

Isletme ortaminda gruplarin alt kademesinde ¢alisanlar1 agisindan birlik duygusu
onem arz etmektedir. Isin gereksinimleri yiiziinden isgdrenlerin bir araya toplanmasi
veya bir arada olmalarmin kisitlanmasi, onlart grup disina itecektir, birliktelik

duygusunun eksik kaldig1 boyle bir ortamda, stres seviyesi yiiksektir.

5.2.4.2. Sosyal destek eksikligi

Bir birey ¢alistigi grubun lyeleri tarafindan desteklemekten etkilenir. Bu ylizden
isletme ortaminda bir sorunun ¢oziimlenmesi i¢in bireyler arasi yardimlagsma ve
birbirlerine destek olma durumu, onlari rahatlatacaktir (Tansu, 2009). Boyle bir

destegin eksikligi ¢alisanlarin stres seviyesini yiikseltecektir.

5.2.4.3. Calisan, ¢calisanlar arasi ve gruplar arasi ¢catisma
Uyumsuzluk veya c¢atisma adi1 verdigimiz olgu stres kavramu ile yakindan alakalidir.
Bir isletmede ¢alisanin kendisinde, ¢alisanlarin kendi aralarinda veya c¢alisanlarin ait

oldugu gruplar arasinda bir ¢atigsma, onlari strese dogru siiriikleyecektir (Aydin, 2012).

5.2.4.4. Is ortaminda huzursuzluk
Dogal olarak is hayatindaki iligkiler stres kaynagi olabilirler. Bunun nedeni bireyler

arasi etkilesimin onlar1 olumlu veya olumsuz etkileme potansiyeline sahip olmasidir.
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Birey calisma arkadaslar1 ile olan iliskilerini saglam bir sekilde ve pozitif
diizenleyemiyorsa, bu durumun hem kendisini ve hem ¢alisma arkadaslar1 tizerinde
olumsuz etkisi olacaktir. Boyle bir kotii is ortaminin yaglanmasi bir stres kaynagidir.
Yonetim ve davranig bilimciler, insanlarin sahsi hayatlarinda ve is hayatlarinda
saglikli olmasi1 i¢in, baska insanlarla iyi iligkiler kurabilme kabiliyetlerine bagh
oldugunu vurgulamislardir (Aydin, 2012). Howthrone’nun arastirmalarina gore, is
yerinde ¢alisanlarin huzurlu olmasi, alt kademede ¢alisan isgorenler agisindan biiyiik

Onem arz etmektedir (Gliney, 2012).

5.2.4.5. Yonetici, yonetilen, ve calisma arkadaslari ile anlasmazhk

Is hayatinda bir ¢alisan kendini Kendi ydneticisinden daha yetenekli gorebilir veya bir
yonetici kendi personelinin kendisinden daha iistiin ve becerikli oldugunu hissedebilir
veya ¢ok titiz bir yonetici personelinin performansindan memnun olmayabilir. Bu
saydiklarimizin her biri is ortaminda bir stres kaynagi teskil etmektedir. Bahsi gegen
bu tip yoneticileri memnun etmek olduk¢a mesakkatlidir. YOnetici ve yonetilen
arasinda meydana gelebilecek bir siirtlisme, gerginlik veya catisma, dogal oldugu
kadar, kendi basina bir stres kaynagidir (Guney, 2011). Baska bir sekilde agiklamamiz
gerekirse yoneticiler islerin yapilmasi icin gii¢ ve yetenekleri kullanmak isterler, buna
karsilik ¢alisanlarin da Yoneticilerden bazi beklentileri olur ve bu iki durum birbiriyle
catisir. Bu c¢atigma sonucunda hem yonetilen ve hem yonetici de stres seviyesi

yukselir.

Daha kapsamli bir sekilde agiklamamiz gerekirse, ¢alisanlar farkli kisiliklere sahipler.
Bu kisilik farkliligi, yoneticilerinden olan beklentileri de farklidir. Ornek vermek
gerekirse, bagimsizlik giidiisii yiiksek olan bir ¢alisan, otoriter ve siirekli emir veren
ve her seyi kontrol eden bir yonetici ile ¢alismak istemezler veya mutlak bir sekilde
itaat etme kisiligine sahip olan bir ¢alisan yoneticisi tarafindan gereginden fazla rahat
birakilirsa, bu duruma kusku ile yaklasacaktir. Bu verilen drneklerin Her ikisi de
calisan ve yonetici arasindaki iliski olumsuz etkileyerek zayiflatacaktir ve bu durumun
sonucu da iki tarafin strese girmesidir. Yonetici ve isgorenlerin aralarindaki iligki

onlar1 etkileyen 6nemli bir faktordiir. Calisanlar yoneticinin ¢alisma grubuna dahil
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olmak isterler, ayn1 zamanda dahil olduklari bu grubun i¢inde kendi bagimsizliklarin
korumak isterler. Bu durumun saglanmamasi calisanlar, yoneticilere karsi olumsuz

tutumlari olur (Aydin, 2012).

Is ortaminda ¢aliganlar hem kendi aralarinda yardimlasarak isleri yapmaya ¢alisirlar,
hem de bunlar1 yaparken daha iist seviyeye daha {ist kademeye gecmek isterler. Bu

celigkili olgu da calisanlar arasinda ses seviyelerinin yikselmesine neden olur.

5.2.4.6. Grup desteginin seviyesi

Bilimsel aragtirmalara gore aktif ve yogun bir sosyal cevresi olan bireyler, stres
seviyesi yuksek olan olaylardan daha az etkilenmekteler ve stresten kaynaklanan
psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar onlarda daha az goriilmektedir. Bu tip insanlar
stresle kolay basa cikarlar. Bir birey gruptan ayri1 kaliyorsa, ortamda sikilir ve
hastalanma ihtimali yiksektir. Stresi 6nleyen gii¢lii faktorlerden bir tanesi galisma
hayatindaki grupsal destektir. Caligma ortamindaki kurumsal destek bireyler
tizerindeki olumlu etki birakir. bunlarin birincisi, grup veya yoneticiden gelen
herhangi bir destek ¢alisanin stres diizeyini diisiirerek daha saglikli olmasina yardime1
olmasidir. Bu, grup desteginin dogrudan etkisidir. ikinci etkisi ise, is yerinde isin
sikiciligr ve vardiya calismasi gibi stres yaratan konularin zarar verici etkilerini
azalmasidir. Ozetlemek gerekirse, ¢alisanlar acisindan orgiit tarafindan desteklemek
blyuk 6nem arz etmektedir (Aydin, 2012). ¢alisma ortaminda sorunlar g¢alisma
arkadaslar1 ile paylasilarak ¢oziimleniyorsa, bunun calisanlar iizerinde olumlu bir
etkisi vardir ve birey boyle bir grupta yer almaktan mutluluk duyacaktir. Ama Grup

desteginden yoksun olan bir ¢alisma ortami ¢aliganlari strese sokacaktir.

5.2.4.7. Is yerinde dedikodu yapilmasi

Calisma ortamindaki dedikodunun nedeni grup tiiyeleri tarafindan diglanmak ya da
surubun baska tiyelerini kiskanmak olabilir. Ve bu da ¢alisanlarin is hayatinda stres
yaratan Onemli bir etkendir. Dedikodu, aslinda insanlarin baskalarinin yaptiklari
davraniglara kendi yorumlarini katarak kendilerini tatmin etme yoludur. Bir is yerinde

boyle bir durum, biiyiik 6l¢iide zaman ve enerji kaybina yol acar ve ayni zamanda
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calisanlar arasindaki iligkiyi zayiflatir ve olumsuz etkiler. Bu durumun bir sonucu

olarak stresli bir ¢alisma ortami meydana gelir.
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6. STRESIN BELIRTILERIi VE ETKILERIi

Insanlarin stresli olmasi, zamanla onlarin saghg agisindan bircok hastaligin ortaya
cikmast icin zemin hazirlar. Insan {izerindeki bu olumsuz etki fizyolojik ve psikolojik
olabilir. Insanlar kisilik 6zellikleri ve zihinsel yapilarina gore, strese karsi farkl
tepkiler gosterirler. Ornek olarak, stresi kabullenmek, korku icinde ve endiseli olmak,
stres karsisinda geri ¢ekilmek veya depresyona girmek, gibi psikolojik ve duygusal
tepkilerin yani sira, konular arasinda iliski kuramama, odaklanamama, unutkanlik gibi

zihinsel sorunlar da ortaya ¢ikacaktir (Aydin, 2012).

Insanlarda genel olarak gériilen stres belirtileri asagidaki sekilde verilmistir:

—> Yiiksek tansiyon
—> Gerginlik
—> Devamli endise

—> Rahatlama gii¢liigii

—> Asir1 alkol ve sigara kullanimi

Stresin Belirtileri )
—> Uyku problemleri

—> Isbirliginden uzak davranislar
—> Yetersizlik duygusu

—> Duygusal dengesizlik

—> Sindirim problemleri
Sekil 6.1. Stresin Belirtileri
Kaynak: Gokgoz, 2013

Stres belirtileri birbirine ¢ok benzedikleri i¢in ¢ok karmasiktirlar, bu nedenle, belirtiler
insandan insana degismektedir ve ayni belirtiyi bir¢ok insanla tespit etmek mumkin
olmayabilir. Genel olarak stres belirtileri zamanla ¢ogalir ama baz stres belirtilerini

alalim yok olmasi ve yerini baska belirtilere vermesi olagandir (Gliney, 2011).
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Insanlarin stres altinda olduguna dair en 6nemli belirtilerden bazilarini sdyle

siralayabiliriz (Aydin, 2012):

o Glvensizlik, yetersizlik, degersizlik ve terk edilmislik duygusu,

e Daha dnce kolaylikla karar verebilir iken, karar vermekte guclik gekmek,
e Bireylerin normal davraniglarindan farkli davraniglar sergilemesi,

¢ En iyi olan1 segmek yerine garantili olan1 se¢cmek giidiisii,

o Kizginlik, diismanlik ve 6fke duygusu,

o Alkollii icecek ve sigara tiikketiminde artis egilimi,

e Daha 6nce yaganmis olan basarisizliklar ve hatalarin siirekli diisiiniilmesi,
e Asin bir sekilde diislinceye dalip, hayal kurmak,

¢ Cinsel veya duygusal hayatta mantiksiz ve diisiincesiz davranislar,

e (evredeki insanlara asir1 giiven veya asir1 glivensizlik,

e Gereginden daha fazla ve daha titiz ¢caligmak,

e Yazilarda ve konugsmalarda kopukluk ve belirsizlik,

e Saglik konusuyla asir1 ilgilenmek,

e Uyku bozuklugu,

e Intihar ve 6lim diistincelerinin siklikla tekrarlanmasi,

e Biiyiik sorunlar karsisinda kayitsizlik ve ilgisizlik veya kiigiik ve dnemsiz sorunlar

karsisinda asir1 endiselenmek

Daha once belirtildigi gibi isin kendisinden veya is ortamindan kaynaklanan stres
kaynaklar1, ¢calisanlar lizerinde farkli tepkilere neden olmaktadir. Stresin belirtilerini,
fiziksel, davranigsal ve psikolojik olmak Uzere, ii¢ ana baslik altinda toplamak

mUmkuindr.

6.1. Fiziksel Belirtiler ve Etkiler

Bu bolimde, mide bulantisi, alerji, terleme, bas agrisi, yorgunluk, nefes darligi,

sindirim bozuklugu ve hipertansiyon hakkinda bilgi verilecektir.
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6.1.1. Yiksek tansiyon

Arastirmacilar stresin en fazla etki gosterdigi bolgenin, insanin kalp damar sistemi
oldugunu tespit etmislerdir. bilindigi gibi yiiksek tansiyon ve sikintinin arasinda
dogrudan bir iliski mevcuttur. Bir arastirmaya gore, havaalaninda, hava kontrol
odasinda calisan personelin, kan basinglarinin, havaalaninin baska boliimlerinde
calisan personelden 4 ila 5 kat daha fazla oldugu tespit edilmistir. Kan basincinin
yikselmesi veya hipertansiyon adi verdigimiz rahatsizlik, kalp damar hastaliklarinin
en 6nemli nedenlerindendir (Bakan,ve Biiylikbese 2004). Hipertansiyonun insanlarin
kalp damarlari tizerinde olumsuz etkileri vardir. Stres insanin tizerinde ¢ok siddetli ve

derin bir etki yarattig1 icin tansiyonun yiikselmesine neden olmaktadir.

6.1.2. Sindirim bozuklugu

Insanlarin heyecanlandiklarini, fizyolojik olarak yansitan en yaygin sistem sindirim
sistemi binyesinde yer alan bagirsak ve midedir. Insanlarda stresten dolay:
yasanabilecek heyecanlar, sindirim sisteminde, mide bulantisi, bagirsaklarin diizgiin
calismamas1 ve istahsizlik gibi sorunlarla fizyolojik belirtiler ortaya ¢ikarir. Bu
belirtilere ilaveten, Bazi insanlar da Stresten kaynaklanan ishal de tespit edilmistir.
Ciinki insanlarin strese girmeleri onlarin metabolizmalarinda toksin salgilanmasina

neden olmaktadir (Gliney, 2011).

6.1.3. Terleme

Insan viicudunun strese kars1 gosterdigi tepkilerden bir tanesi de terlemektir. Ama bu
terleme insan viicudunun normal sogutma gorevi yapan terleme fonksiyonundan
farklidir. insan viicudunun terlemesinin iki temel nedeni vardir. Bunlardan birisi, viicut
sicakligiin yiikselmesi dir. Digeri ise insanin strese girmesidir. Stres sonucunda
ortaya ¢ikan terleme fonksiyonu genellikle insanlarin avug i¢i ayak tabani ve koltuk
altlarinda goriiniir, ama viicut 1sisiin yiikselmesi sonucunda devreye giren terleme
fonksiyonu ise daha ¢ok insanin basi boyle ve govdesinde ortaya ¢ikar (Ariz, 2010).
Kisaca ozetlemek gerekirse stres durumunda ortaya cikabilecek herhangi bir korku

veya Ofke duygusu insanlarin terlemesini arttirmaktadir.
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6.1.4. Nefes darhgi

Insan saghig1 ve stres ile iliskisi iizerine yapilmis olan arastirmalarda, stresin nefes
darlig1 yani asttima da neden oldugu tespit edilmistir. Astim bir psikosomatik
hastaliktir. Yani insanlarin psikolojik rahatsizliklarindan kaynaklanan fizyolojik bir
rahatsizliktir. Agir duygusal stres, ani astim krizlerini tetikleyebilir. Bilindigi gibi
astim insanin hayati boyunca devam eder ve insan hayatini1 tehdit edebilir. Nefes
alamama, tikanma, hiriltili nefes alma, oksiirme krizleri ve bronslarda kasilma gibi
belirtileri olan astim hastalig1 bir solunum sistemi bozuklugu hastaligidir ve bilimsel
arastirmalara gore solunum sistemleri hastaliklarinin en 6nemli nedenlerinden biri
stres olarak saglik literatiirline girmistir (Ariz, 2010). Bu bilgilere ilaveten, insan stresli
oldugunda daha fazla oksijen tiiketme ihtiyact duyar ve bu da kesik ve sik nefes

almasina sebep olur.

6.1.5. Bas agrisi

Stresin insanlar zerinde tespit edilen belirtilerinden bir tanesi de, gerginlik sonucu
olusan Bas agrilaridir. Bunun nedeni ise stres ve duygusal gerginlik sonucunda insan
beyninin bazi bolgelerinde damar daralmasidir. Bu olgunun dogal sonucu ise belirli
bolgelere daha az kan ulasmasidir (Ariz, 2010). Ayn1 zamanda insanlarin ergenlik ve
stres durumunda daha fazla oksijen tiikketme ihtiyaglari vardir. Boyle bir durumda stres
yiiziinden beynin bazi bolgelerinde kansizlik meydana gelerek, bas agrilar1 ortaya

¢ikmaktadir. Ortamin stresi arttik¢a kisinin nefes almasi daha zorlasacaktir.

6.1.6. Yorgunluk hissi

Teknolojinin gelismesi ile insanlar is hayatlarinda fiziksel olarak daha az yoruluyorlar,
ama isin kendisi, is ortami1 ve is ortaminda mevcut bulunan iliskilere uyum saglamak,
calisanlar1 psikolojik olarak yormaktadirlar. Isletmelerde ¢alisanlar maddi ve manevi
doyumlar, 6rgii havasi ve ylikselme imkanlarinin sinirl olmasi gibi stres faktorleri ile
kars1 karsiyalar (Ariz, 2010). Bu yiizden, is hayatlarinda yasadiklari stres ve
bulunduklar1 stresli ortamlar, c¢alisanlar1 hem psikolojik hem bedensel olarak

yorulmalarina neden olmaktadir.
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6.1.7. Alerji

Asirt stres seviyesinden kaynaklanan fizyolojik tepkilerden bir tanesi, insan
Vlcudunun bagisiklik sistemi ile ilgili olan alerji durumudur. Sigsme, kasilma ve kasinti
gibi belirtiler, alerjiden kaynaklanmaktadir. Arastirmalara gore bazi insanlarda sadece
stresli olduklar1 zaman alerjik belirtiler tespit edilmistir. Bunu insan viicudunun strese
kars1 uyarilmasi gibi algilayabiliriz (Agma, 2007). Stresin insanlarda alerjiyi nasil
tetikledigi belli degil, ama stresin insan viicudunda alerjik durumun olugsmasina neden

oldugu dogrulanmustir.

6.1.8. Mide bulantisi

Stresin fizyolojik tepkilerinden bir tanesi de mide bulantisidir. Bunun nedeni ise
ozellikle stres durumunda salgilanan adrenalin hormonu dur. Insanlarda stresi
tetikleyen unsurlar kaybolunca, meydana gelen mide bulantist duygusu da azalip, yok

oldugu tespit edilmistir (Agma, 2007).

6.2. Davramissal Belirtiler ve Etkiler

Bu boliimde stresin davranissal belirtilerini ve etkilerini ele alacagiz yani ¢alisanlarin
disarida gozlemlenebilecek davranislarini inceleyecegiz. Bu belirtiler uyuma istegi,
sigara ve alkol kullanimi, istahsizlik, fazla yemek ve uykusuzluk seklinde
siralanmaktadir (Agma, 2007). Bu belirtiler bagliklar halinde detayli bir sekilde

incelenecektir.

6.2.1. Uykusuzluk

Insanin psikolojik dengesini bozan herhangi bir faktér, onun uyku diizeninde kétii
yonde etkileyecektir. Bu konuyla ilgili simdiye kadar yapilmis olan tiim bilimsel
arastirmalarda stres ve uyku diizeni arasinda dogrudan bir iliski oldugu defalarca tespit
edilmistir. Insanin psikolojik ve fizyolojik sagligini direkt etkileyen faktdrlerden bir
tanesi duizenli uyku dur. Insanlarin psikolojik veya fizyolojik bir rahatsizligi, direkt

onlarin uyku diizenlerine yansir.
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Strese maruz kalan bir birey, iki sekilde uyku diizensizligi yasar. Ya uyumakta giiclilk
¢eker, ya da, gece boyu uykusu kesintiye ugrar (Agma, 2007). Bunlara ilaveten bazi

insanlarda uzun siire uyuduklar1 halde sabah halsiz ve yorgun bir sekilde uyanirlar.

6.2.2. Uyuma istegi
Stresin davranigsal belirtilerinden bir tanesi de orantisiz uyuma istegidir. Bazi
insanlarda stres, sorunlardan kagma mekanizmasidir. Yani yasamakta olduklari

stresten uzaklasmak icin, siirekli uyumayi arzularlar.

6.2.3. Istahsizlik

Bazen insanlar stres altinda yasama ilgileri azalir ve yemek arzusunu kaybederler.
Boyle bir durumda birey sagduyusuyla yemek yemeye ¢aligsa bile, stres kaynakl
bunalim siddetini arttirdikga, bireyde istahsizlik o kadar belirginlesir. Diizensiz, az ve
kotl beslenmek, insan sagligini olumsuz sekilde etkileyerek kilo kaybetmesine neden
olur (Aydin, 2012). Bu yiizden kilo kayb1 ve buna sebep olan istahsizlik stresin en

onemli sebeplerindendir.

6.2.4. Fazla yemek

Stresli durumlarda istahsizlik ve kilo kaybetmek herkes icin gegerli degildir. Cilinkii
bazi insanlarda stresin belirtisi istahsizlik yerine fazla yemektir. Bunun sonucu da kilo
almaktir. Son agiklamasi ise insan beyninin otomatik olarak stresten kurtulmak igin
yemek yeme mekanizmasini kullanmasidir. Insan iki neden yiiziinden stresli
oldugunda fazla yemek yemeye meyilli olur. Bunun nedeni ise insanin ellerini agzina
beyninin yemege odaklanmasi ile, sorunlardan ve olumsuz vakalardan uzaklasarak bu
sorunlar1 diisiinme zamani bulamamasidir. Ikinci nedeni ise, emek yemenin Insan
zihni ve hipotalamus lizerinde yatistiric1 ve sakinlestirici bir etkisinin bulunmasidir.
Yemek yemenin hipotalamus Uzerindeki etkisi vardir. Biri, kandaki seker diizeyini
yiikseltir ve seker diizeyinin yiikselmesi hipotalamusu kapatir. Ikincisi ise, yemegin
agza girmesi ve ¢ignenmesi hipotalamus lizerinde menedici etki yapar ve buna temel
etken denir ve insanin sadece yedigi seye odaklanmasina sebep olur (Aydin, 2012).

Bu olgu ise gercek bir yatistirict etkidir. Insanlarin ¢ogu zihinlerini ve dikkat
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odaklarint sorunlardan uzaklastirmak icin yemege yoneldiler ve stresin resim

devamlilig1 ise fazla yemeye neden olur.

6.2.5. Sigara kullanmak

Bazi insanlarda kaygi diizeyi yiiksek olur. bu tip insanlar, strese maruz kaldiklarinda
veya stresli bir ortamda bulunduklarinda, stresten kurtulmanin yolunu sigarada
goriirler. Hatta sigara kullanmay1 birakmiglar ise bile tekrar geri donme ihtimalleri
yuksek olur. ¢cok fazla sigara kullananlar genellikle, sigaranin yatistirici bir etkisinin
oldugu hipotezini savunurlar. Bu ylizden stres durumunda fazla sigara igerler. Bu
hipotez daha ispatlanmis degildir. Bu iddianin Tam aksine bazi arastirmalara goére
fazla sigara kullanmak insanlarin stres seviyesini yiikseltmektedir. sigaranin insanin
sinir sistemi iizerinde yaptig1 etki, bagimlilik yaratir. Bu yiizden sigara i¢ilmeyen bir
sigara bagimlis1 gergin olur, ruhsal giicii azalir, zihinsel islevleri ise yavaslayarak,
bitkinlik, istahsizlik, yorgunluk ve uykusuzluk gibi belirtiler gosterir (Aydin, 2012).

Ozet olarak, stresli insanlarin sigaraya sarilmalar1 sadece bir yanilgidan ibarettir.

6.2.6. Alkol kullanma

Stresten uzaklagmak i¢in, alkol kullanmak teorisi de, baska bir yanilgidir. Bu teoriyi
savunanlar alkoliin bircok olumlu etkisi olduguna inanirlar. Ornek olarak; Alkoliin
hayat1 daha iyi algilamak, ¢evreyle uyumu kolaylastirmak, memnun edici duygulari
arttirmak, gerilimi azaltmak ve endiselerden uzaklagtirmak gibi etkileri oldugu iddiaa
edilir. Bilimsel arastirmalara goére alkol kisa siireli ve az alinirsa bazen depresif
duygular1 azaltir ama, diizenli bir sekilde bu uzun siire asir1 miktarda alinan alkol,
depresif duygulart arttiracaktir (Aydin, 2012). Fazla miktarda alkoliin alinmasi
sarhosluk ve agresif davranislar sergilenmesine neden olur. S6z konusu belirtiler

basliklar halinde detayl bir sekilde incelenecektir.

6.3. Psikolojik Belirtiler Ve Etkiler

Bu grup stres belirtileri, gecimsizlik, endise, yetersizlik duygusu, yersiz telas,

gerginlik ve is birliginden kaginmay1 kapsamaktadir.
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6.3.1. Gerginlik

Strese girmenin belirtilerinden bir tanesi kas ve sinirsel gerilimdir. Gerginlik kendi
basina bir stres belirtisidir ama ayni1 zamanda da bagka tepkilerin ortaya ¢ikmasina
neden olan bir etkendir. Ne kadar, gerginlik kas ve sinir gerilimi olarak tanimansa da,
giiniimiiz edebiyatinda insanlar stres kavramini gerilim veya gerginlik kavramlari ile

ayni anlamda kullanmaktadirlar (Aydin, 2012).

6.3.2. Ge¢imsizlik

Bilindigi gibi stresin insanlar {izerindeki etkisini sadece bireysel acidan ele almak
yanlig olacaktir. Clinkii stres altindaki bir insan hem kendisine ve hem ¢evresindeki
insanlara olumsuz etkiler birakmaktadir. Yani bir insanin ailesi ve is arkadaslari, onun

stresten kaynaklanan sikintilarina maruz kaldig1 yakin ¢evresidir.

Bireylerin gegimsizliginin en énemli nedeni onlarm stresli olmasidir. Ofkelenmek ise,
bireylerin kaygilarindan kurtulmasi ve kendi yetersizlikleri ve asagilik duygusundan
kaynaklanan, olumsuz bir savunma mekanizmasidir. Saldirganlik, kizginlik ve 6fke
birbirleriyle yakin alakalari olan davramglardir. Insanlarin saldirgan davramglarin
duygusal diizeyde ele alirsak, onlarin kizginlik ve 6fkenin yani sira, nefret, diigmanlik
ve kin gibi bagka duygulart da barindirdigin1 gorecegiz. Bu konuyu ozetlememiz
gerekirse, bir is yerinde bireyin stresli olmasi onu saldirganlastirilir ve ofkeli
davraniglar sergilemesine neden olur. Bunun sonucu ise is ve Ozel hayatinda

iliskilerinin olumsuz yonde etkilenmesidir (Gliney, 2012).

6.3.3. Is birliginden kacinma

Bazi insanlarin stres duruma verdikleri tepki, kendilerini sosyal hayattan
uzaklastirarak, yalniz yasamaktir. Bu durum bireylerin aile ortaminda ve is
hayatlarinda insanlarla iligkilerini olumsuz etkiler. Bu uzaklasmanin olumsuz bir etkisi
daha, bireyin toplumsal paylasim imkanlar1 ve destegi kaybetmesidir. Bir birey veya
calisanin, anormal bir sekilde, aniden icine kapanmasi strese girdiginin belirtisidir

(Agma, 2007).
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6.3.4. Endise

Insanlarin endise seviyesi, yorgun ve stresli oldugu donemlerde artar. Bireyin stirekli
endise i¢inde olmasi, stresli oldugunun bir belirtisidir. Stresli durumlarda insanlar bazi
fiziksel hareketleri tekrarlar. Bu hareketlerin yapilmasi sirasinda insanlar derin nefes
alirlar ve bunun sonucu ise, kanda mevcut olan oksijen miktarinin artmasidir. Bu artan
oksijen, endiseye neden olan laktik asidin kandan atilmasi siirecini hizlandirir. Ama

bireyin hareketsizligi, endiseli durumun devam etmesine sebep olacaktir (Gliney,

2011).

6.3.5. Yetersizlik duygusu

Insanlarin uzun siire stresli bir ortamda bulunmalar1 ve stres seviyelerinin yiiksek
olmasi, yetersizlik duygusunun ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkendir. Bu islevsizlik
ve yetersizlik hissi insanlarda iimitsizlik, bunalim ve ac1 gibi kétii duygular ortaya
cikarir. Bu olumsuz olgularin ortaya ¢ikmasi, psikolojik agidan insanlar1 zayiflatir ve

enerjilerini tiikketerek, ise yonelmelerini ve odaklanmalarini engeller (Giiney, 2012).

6.3.6. Yersiz telas

Insanlar alisgtimadik ve beklenmedik durumlarda dogal olarak telasa kapilirlar. Ama
insanlarin uzun siireligine streste olmalari, normal durumlarda bile telasa
kapilmalarina neden olur. Stresli insanlar, beklenmedik bir durum ortaya ¢iktiginda,
gereken tepkileri veremedikleri i¢in ve ayni zamanda stresin kendisi yliziinden
timitsizlige kapilirlar. Bu olumsuz olgu kisinin stresle basa ¢ikma ¢abalarini da sekteye
ugratacaktir (Aydin, 2012).

73






7. STRES YONETIMIi

Bu boliimde ele alacagimiz konular, stresle basa ¢ikma kavrami ve stresle basa ¢ikma

yontemleridir.

7.1. Stres Yonetimi Kavram

Stres YoOnetimi veya stresle basa ¢ikma kavrami insanlarin ruh ve beden sagliklarini
korumasi agisindan ve is ve 6zel hayatlarinda verimli ve mutlu olabilmeleri agisindan
onemli bir kavramdir. Bu konuda bilinmesi gereken bir husus, stres yonetiminde
amacin stresini tamamen ortadan kaldirilmast degildir ¢iinkii bunu yapmak
imkansizdir. Stres yonetiminde amag insanlarin konur ve verimliligini arttirmak
amactyla duygusal gerilimleri azaltarak onlarin stres diizeyini diistirmektir (Aydin,
2012). Bu kavramin ana temasi, insanlar da strese neden olan etmenlerin ortaya
cikardigr duygusal gerilimlerin azaltilmasi, ya da insanlarin bu gerilimlere karsi
gosterdigi tepkileri giiclendirmektir. Stres yonetiminin {i¢ temel amaci vardir. Bu

amaclar ile ilgili bilgiler Sekil 7.1°de verilmistir:
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Stresin yapisini nedenlerini ve etkilerini

6grenmek

— Kisa Vadeli
Stresle daha etkili yonetmek i¢in gerekli kural

ve yontemleri 6grenmek

— Zarar verici stres nedenlerini 6grenmek

—» Stresin uyarici belirtilerini dnceden gérmek

L Stresi engelleyici etkili yasam bigimi gelistirmek

—>» Olumlu stres kaynaklarini algilamak

Stres

Yonetiminin Orta Vadeli ==— Duygusal-bedensel stres tepkilerini kontrol etmek

Amaglan

—> Gerektiginde stresi harekete gegirmek

—> Stresin tirmanmasina yapisal olarak engel olmak

—> Yiiksek diizeyde huzur bulmak

—> Saglikh ve diizenli yagsamak

—> Yagsamdan tat almay1 saglamak

e UzUn Vadeli e

— Yiiksek seviyede verimlilik elde etmek

—> Yetenekleri gelistirme imkan1 hazirlamak

Sekil 7.1: Stres YOnrtiminin Amagclari
Kaynak: Gokgdz, 2013
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Stres Yonetimi siirecinde stresin kaynagini iki sekilde degerlendirmek miimkiindiir.
Bu degerlendirmeler alttaki gibidir.

7.1.1. Birincil degerlendirme

Bu degerlendirmede bireyler i¢in stresli durumlarin anlami belirlenmektedir. Yani bu
tiir degerlendirme de, once tehlikenin ve kaybin boyutu belirlenir ve daha sonra stresle
miicadele etmek icin karar verilir. Birinci degerlendirmede, organ sakatlanmasi
kendine sayginin kaybolmasi ve iliskilerin zedelenmesi gibi olumsuz olgular
incelenmektedir. Tehlikeli bir durumda, insan zarar etme veya kayip tehlikesinin
ihtimali tizerine degerlendirme yapar (Baytar, 2010). Ayn1 zamanda insanlarin Stres
Yonetimi degerlendirmesinde stres olgusunun {iistesinden gelme, gelisme ve kazang

elde etme beklentileri olur. Bu degerlendirmede insanlar pozitif duygular yasarlar.

7.1.2. Ikincil degerlendirme
Bu degerlendirmede birey Stresle basa cikmasi i¢in gerekli olan kaynaklari

degerlendirmektedir. Insanlarm bu degerlendirmede ele aldiklar1 kaynaklar alttaki

gibidir (Baytar, 2010):

e Sosyal statt ile ilgili kaynaklar,
o Nesnelerle ilgili kaynaklar,
e Bilgi, zaman, para gibi enerji kaynaklari,

¢ Bireye iliskin stresle miicadele davranislari.

Bireyler bu iki degerlendirmeyi yaptiktan sonra stresle miicadele etme yontem ve
stratejilerini uygulamaya sokarlar. Insanlar stres ydnetiminde iki tiir eylem icine
girerler. Bunlardan birisi stresle savagsmaktir. Bu yontemde insanlar stresi kontrol edip
yenebileceklerine karar verirler ve miicadeleye baslarlar ve bu dogrultuda daha fazla
bilgi alip, sorunu ¢dzmeye ¢alisirlar. ikinci eylem tiiriinde ise insan pasif kalir. Yani
stres ve stresi ortaya ¢ikan durumlar ile basa ¢ikamayacagina karar vererek, duygusal

acidan stres durumunu kabullenir.
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7.2. Stresle Yonetimi Yontemleri

Bu boliimde stres olgusuyla basa ¢ikmanin yontemleri hakkinda bilgi verilecektir. bu
yontemler bireysel ve Orgiitsel olmak tizere ikiye ayrilirlar. Bu yontemlerin detayli

bilgisi altta verilmistir (Baytar, 2010).

7.2.1. Stres yonetiminde bireysel yontemler

Ses yonetiminde bireysel yontemler buyik 6nem arz etmektedirler. Bu yontemlerin
ortak bir noktasi vardir ve bu ortaklik, davranigsal, psikolojik ve fiziksel yapilarin,
kisisel ve bireysel aligkanliklar ile kontrol altina alinabilmesidir. Bu yontemlerle, insan
viicudunda ortaya ¢ikan zararli stres durumuna karsi 6nlem alinir ve stres kontrol altina
alinmaya calisilir (Baytar, 2010). Stres yonetiminde en fazla kullanilan bireysel

yontemleri alttaki gibi siralayabiliriz.

7.2.1.1. Bedensel hareket

Yiiriiylis yapmak, kosmak, ylizmek, hafif top oyunlari, aerobik ve tenis gibi sporlarin
yapilmast insanin stresle miicadelesinde pozitif etki yarattigi arastirmalarda
belirlenmistir. Stresten dolay1 insan viicudunda meydana gelen sinirsel ve duygusal
degisimler, Fiziksel aktiviteler sayesinde zararsiz hale getirilebilir. Ama faaliyetsizlik
insan viicudunun kimyasal yapisini hizli bir sekilde bozarak kalp rahatsizliklarina yol
acabilmektedir. Bu yiizden stres seviyesi yiksek olan insanlar siki bir sekilde fiziksel

faaliyetlerde bulunmalar1 gerekmektedir.

Hiicreleri gerekli olan besin maddeleri ve yararli maddeler damarlar yoluyla taginip,
ulagsmaktadir. Stres durumunda insan viicudundaki damarlarin daralmasi sonucunda
daha az kan miktar1 hiicreleri ulasmaktadir ve bu durumda hiicrelere daha az besin
gitmektedir. Bu stresli durumun devam etmesi ve yasaktir tekrarlamasi hiicresel agidan
hiicrelerin hastalig1 elverisli hale gelmesi omriiniin kisalmasina neden olmaktadir
(Glney, 2011). Bu siireci tersine ¢evirmenin yollarindan bir tanesi diizenli bir sekilde
egzersiz yapmaktir Ciinkii fiziksel faaliyet sirasinda kan basinci arttigi igin hiicreler

daha iyi beslenecekler ve bu da saglik agidan olumlu bir gelismedir.
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7.2.1.2. Solunum egzersizleri

Derin nefes almak kalp ve akciger saglig1 acisindan énemli faktorlerden bir tanesidir.
Derin nefes almak gerginligi azaltir. Boyle bir aliskanlik edinmek i¢in, rahat oturarak
veya uzanarak derin ve yavas nefes almak gerekmektedir. Derin nefes alma yontemi
gunliik iki kere tekrarlanirsa stresten kaynaklanan gelinligin azalmasina neden

olacaktir.

Nefes alma teknigi, hem bir gevseme yoludur, hem de baska gevseme yontemleri
sirasinda kullanilmasi gereken bir yontemdir. Derin nefes almak viicuda bol oksijen
gitmesine neden olarak, insanlarda stresin olumsuz etkilerinin azalmasina neden

olacaktir (Guney, 2012).

7.2.1.3. Meditasyon

Meditasyon insanin fiziksel ve psikolojik olarak rahatlamasi i¢in, hi¢ diinyasinda
yarattig1 sakinlik ve yogunlagsmadir. Meditasyon insanlarin Stresten uzaklagsmasina ve
stresin zararli etkilerinden korunmasina yardimci olmaktadir. Meditasyon tiirlerinin
arasinda Transandantal meditasyon, en yaygin uygulanmakta olan meditasyon
bi¢imidir. Bu tlir meditasyon, her giin 20 ila 50 dakika i¢in “Mantra” ad1 verilen

sO0zclgiin tekrarlanmasi suretiyle yapilmaktadir. Meditasyon i¢in gerekli olan kosullar

alttaki gibidir (Baytar, 2010):

e Sakin cevre
e Tekrar edilen zihinsel uyaran
e Pasif tutum

e Rahat durus

geligmis llkelerde bireyler tarafindan meditasyon yapilmasi yaygin bir hal almistir.
Bazi isletmeler ¢alisanlarina patlamalari i¢in meditasyon odalar1 tahsis etmislerdir.
Bilimsel bir arastirmaya gore, bir sene boyunca meditasyon dan faydalanan
calisanlarin i$ memnuniyeti seviyelerinin yiikseldigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
meditasyon uygulamasindan faydalanan personelin verimlilikleri artmakta ve isten
ayrilma duygular1 azalarak, isletme ortaminda astlarin ve {istlerin daha iyi iliskiler
kurduklar1 tespit edilmistir.
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“Mantra”y1 agiklamamiz gerekirse, bir birilerini eklenmis olan ve insanlarda pozitif
etki yaratmak amaciyla tasarlanan bir kelime dizisidir. Sanskrit dilinde “Man”, “Zihin”
ve “Tra”, “Ozgiirlestirici” anlamma gelmektedirler. Bu yiizden, “Mantra” bir zihin
rahatlatict yontemdir. Mantra sozciiklerinin tekrarlanmasi insan psikolojisi lizerinde
olumlu etkileri vardir. Ciinkii tekrarlanan sozciikler bir insanin bireysel imgesini
etkileyerek insan eylemlerinin belirlenmesinde rol oynar. Ornek vermemiz gerekirse,
eger imgenin Ozellikleri kahraman ve korkusuz olmak ise, kisinin eylemleri de, bu

dogrultuda gerceklesecektir.

Meditasyon yapmanin amaci insanlari zihinsel agidan kaygi, gerilim ve endiselerden
uzaklagtirmak oldugundan, Meditasyon yontemlerini kullanan g¢aligsanlar stresi daha
iyi yonetirler (Baytar, 2010). Meditasyon yapmanin insanlarin fiziksel ve psikolojik
sagliklar1 tizerinde olumlu ve pozitif etkileri oldugu arastirmalar tarafindan

dogrulanmistir.

7.2.1.4. Biyolojik geri bildirim

”Biofeedback” olarak da adlandirilan, biyolojik geri bildirim, stres yonetiminde
kullanilan bir yontemdir. Bu ydntemde insanlar, normal ve anormal olan ve ayni
zamanda i¢giidiisel fizyolojik tepkileri (terlemek veya viicut 1sisinin artmasi gibi), bir
alet yardimu ile istenilen sekilde diizenlemeyi 6greniyorlar. Bu yontemde kullanilan
araclar, insanin derisine yapistirilan elektrotlar araciligiyla bedeninin strese verdigi
icgudusel tepkileri gorllebilir ve elle tutulur rakamlar yansitilir (Ariz, 2010). Bu
medikal rehberlik sayesinde, bireyler stresin neden oldugu belirtilerin azaltma
yOntemlerini 6grenirler. Boylelikle stresin olumsuz etkileri biyolojik geri bildirim ve

hastasiyla azaltilir.

7.2.1.5. Gevseme

Gevseme egitimi insan viicudunda ortaya cikabilecek stresin etkilerinin karsit1 etkiler
yapar. Stresin yiikseldigi zamanlarda insan viicudunda, kaslar gerilir kan basinci artar
ve kanin seker diizeyi yikselir. Ama gevseme yontemini kullanan bir bireyin
viicudunda, tansiyonu diiser, kaslar1 rahatlar, solunumu yavaglar ve kan sekeri seviyesi

azalir. Bu teknigin kullanilmasiyla psikosomatik stresten kaynaklanan etkiler azaltilir
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ve bu etkilerin zarar1 minimize edilir. Gevseme hareketleri sadece stresli ortamlarda

degil, belki normal zamanda da insan viicudunda fiziksel ve psikolojik rahatlama ya

neden olmaktadir. Gevsemenin belirtileri altta verilmistir (Ariz, 2010):

Rahat ve derin solunum

Dizenli ve sakin kalp ritmi

Karin bolgesinin sicak ve alin bdlgesinin serin olmasi,
Kaslarin gevsemesi

Hormonal dengenin saglanmasi

Viicut metabolizmasinin yavaslamasi

7.2.1.6. Beslenme

Stres ve beslenme arasinda yakin bir iliski vardir ve bu iligki bilimsel arastirmalarca

dogrulanmistir. Baz1 besinler strese neden olabilmekte, bazi besinler stresi arttirabilir

ve bazilar1 insanlari strese kars1 duyarli hale getirmektedir. Stres ve beslenme konusu

ile ilgili bagliklar alttaki gibi siralayabiliriz (Baytar, 2010):

Bireyin viicuduna yeterli besin maddesinin gitmemesi yani yeterli beslenmesi insan
viicudunu stresten kaynaklanan hastaliklara kars1 korumasiz bir hale getirmektedir.
Vitamin ve mineral seviyesinin diisiikliigii insan viicudunu zayiflatir. Ornek olarak
insanlarda B vitamini eksikligi uykusuzluk, depresyon, kaygi, mide hassasiyetleri,
kalp sorunlar1 ve kas zayiflig1 sorunlarini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bireyin uzun siireli ve siddetli bir strese maruz kalmasi onun viicudunda bazi
vitaminlerin tilketim seviyelerinin yiikselmesine neden olmaktadir. Ornek olarak
stresli donemlerde B1 ve B2 vitaminleri fazla tiiketilir. Bilindigi gibi Stres sirasinda
Insan viicudunda adrenalin salgilanir. C vitamini, cholin ve panhotenic asit,
adrenalin hormonunun yapisinda bulunurlar ve stres sirasinda yiiksek miktarda
kullanilirlar.

Cogu insan stresli durumlarda sekerli yiyeceklere yonelirler. Bu yiyecek ve
iceceklerde rafine seker kullanilir. Rafine sekerin insan viicudu iizerinde bir¢ok

olumsuz etkisi vardir. Olumsuz etkilerden bir tanesi, bu gidalarin vitamin ve
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minerallerden yoksun olmasidir. Bu gidalar tiiketildiginde, insan viicudu
metabolizma fonksiyonlarini yerine getirebilmesi i¢in vitaminleri elde etmek i¢in
baska kaynaklar kullanir. Ozellikle B vitamini bilyiik dnem arz etmektedir. sekerli
gidalar kullanildigr i¢in vitaminsizlik urum ortaya ciktiysa, viicutta B kompleksi
vitamini tilketim egilimini baglatir. Stresli durumlari uzun stirmesi ve siirekli sekerli
gidalarin tiiketilmesi, viicutta B vitamini yetersizligine neden olur ve bunun sonucu
da stres yiiziinden yiikselen kaygi sikint1 ve sikintilt olma durumunun daha da
artmasidir.

Cay ve kahve gibi kafein miktar1 yiiksek olan gidalarin kullanilmasi stresli
donemlerde tavsiye edilmez. Kafein gunlik iki ti¢ defadan fazla kullanilirsa kan
basincini yiikseltir ve carpintiya yol agar, kalbin oksijen ihtiyaci artar ve kalp ritmi
bozulur ve kaygi ortaya ¢ikar.

Insanlarin yiiksek miktarda doymus yag, kolesterol ve tuzlu gidalar tiiketmesi,
onlarin viicudunda tansiyon artis1 ve kalp damarlarinda plaklar olugsmasina sebep
olacaktir. Boyle bir beslenme sekli, stres faktorii ile de birlesince, insanlarin kalp
hastaliklar1 ve hipertansiyon gibi tehlikeli hastaliklara yakalanmalarina neden
olmaktadir.

Bireylerin fazla sigara igmesi, veya uzun bir zaman sigaranin Dumanina maruz
kalmasi, onlarin viicudunda C vitamini tiiketim miktarini arttiracaktir. Ayni
zamanda sigaranin kendisi stres faktorii olarak bilinmekte ve ayn1 zamanda bireyde
stres yaratabilecek diger faktorlerin etkinlesmesine de sebep olur.

Genellikle insanlarin stresli donemlerinde fazla yemek yemeye meyilli olmalar
ayn1 zamanda, isleri geregince hareketsiz kalmalari, kilo almalarina neden
olacaktir. Sismanlik bir stres nedenidir, ¢ilinkii insanlar1 psikolojik agidan sikintiya
sokarak insanlarin enerji seviyesini azaltir ve bireyin kendisine olan saygiligini
kaybetmesine neden olur. Ayn1 zamanda insanlarin asir1 kilolu olmalar1 ve enerji

diisiikliigii yasamalari, giinliik sorunlarla basa ¢ikma kabiliyetlerini zayiflatir.
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7.2.1.7. Sosyal destek

Insanlarin bagkalariyla ve baska gruplarla kurduklar iliskiler ve iletisim sosyal destek

bashigr altinda ele alimir. Stres konusunda insanlarin sosyal destekten

saglayabilecekleri faydalar altta siralanmistir (Glney, 2011):

e Sosyal destek bireylerin pratik yardim ve yararli bilgiler edinmelerine neden olur.

e Sosyal destek insanlarin kendi duygularini anlamli hale getirme ve agiklama imkani
saglamaktadir.

e Sosyal destek insanlarin yararlilik ve birileri i¢in degerli olma duygusunu elde
etmelerine yardim eder.

Ozetlemek gerekirse yalniz insanlar veya grup tarafindan benimsenmemis veya

dislanmus kisiler, stres karsisinda daha savunmasizdirlar. Cilinkii insanlarin kisisel,

sosyal ve is hayatlarinda birlikte yasadiklari insanlar tarafindan destekleme seviyeleri,

birliktelikten aldiklar1 haz duygusu ve paylasim seviyesi, onlari strese karsi verdikleri

miucadelede biylk bir oranda gugclendirerek stresten daha az zarar gormelerini

saglayacaktir.

7.2.1.8. Sosyal ve sportif etkinliklere katilma

Stresle basa ¢ikmanin baska bir yontemi, insanlarin bos zamanlarin1 degerlendirerek,
sosyal ve sportif aktivitelere katilmalaridir. Insanlarm sevdikleri ve yapmaktan zevk
aldiklar kiiltiirel toplumsal ve sportif etkinliklere katilmalari, onlar1 giinliik hayatin
sikintisindan kurtulmalarima yardimcr olur ve ayni zamanda insanlarla etkilesim
halinde olmak, sosyal bir ¢cevre kazanmalarina neden olur. Bu yiizden insanlarin bos
zamanlarini nasil degerlendirdikleri 6nemli hale gelmektedir (Gliney, 2012). Tiyatro,
sinema ve opera gibi kiiltiirel ve sanatsal etkinliklere katilmak insanlar1 psikolojik
acidan rahatlamalarin1 saglar. Bahgecilik yapmak, hayvanlar1 beslemek, dogaya
cikmak, televizyon izlemek, kitap okumak ve bunun gibi aktiviteler stresin
azalmasinda ve énlenmesinde biiyiik role sahiptir. Insanlar bu aktiviteler ve hobiler ile

ugrasirken zevk alirlar ve bu da psikolojik bir rahatlamadir.
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7.2.1.9. Masaj

Stresin etkilerinin azalmasi ve dnlenmesi i¢in kullanilan yontemlerden bir tanesi de
masajdir. Masaj sirasinda kaslar gevserler ve fiziksel uyaranlar kaslarin durumunu ve
kan akimin1 diizenlerler. Masaj yapilinca kaslarin gevsedigi ve gerilimin azaldig1 i¢in
farkli agrilarda da azalma gdzlemlenebilir. Masaj sirasinda psikolojik agidan hos bir
rahatlama hissi ortaya ¢ikar (Baytar, 2010). Kisaca 6zetlemek gerekirse bilingli bir
sekilde gergeklestirilen masaj bireyi stresten uzaklastirir ve ona saglikli ve huzurlu

dinlenme imkani tanir.

7.2.1.10. Zaman yonetimi
Zaman yonetiminde amag, ihtiyag ve isteklerimiz dogrultusunda zamanimizi kontrol

altina almaktir. Zaman yonetiminde basarili olmak i¢in dort hususa dikkat etmek

gerekmektedir (Baytar, 2010).

e Amagc belirlemek,
e Amaca ulagsmak i¢in plan yapmak,
e Belirledigimiz ilk plan1 uygulamaya koyarak bitis zamanini tespit etmek,

e Istedigimiz amaca ulasana kadar calismaya devam etmek.

Bireyler bireysel ve is hayatlarinda zaman baskisindan ve bu olgunun neden oldugu
istersen uzak kalmak i¢in zamanlarmi dikkatli bir sekilde planlayip, kullanmalari

gerekmektedir.

7.2.2. Stres yonetiminde 6rgutsel yontemler ve stresin azaltilmasinda yoneticilere
diisen gorevler

Bu boliimde stres yonetiminde kullanilan 6rgiitsel yontemler ve ayn1 zamanda stresin

azaltilmasinda yoneticilere diisen gorevler hakkinda detayli bilgi verilecektir.

7.2.2.1. Stres yonetiminde Orgutsel yontemler
Stres yonetiminde Orgiitsel yontemler, bir organizasyon da i ve is ortamindan
kaynaklanan stres seviyesini azaltmak veya onlemek icin 6rgltsel stres faktorlerin,
yoneticiler tarafindan kontrol edilip azaltilmasidir. Bu yontemlerden bazilarini soyle
siralayabiliriz (Ariz, 2010):
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Is gorenler icin danismanlik hizmetinin verilmesi,

Orgiitsel rollerin belirlenip ve ¢atismalarin azaltilmast,

Mesleki ilerleme elde etmek i¢in egitim programlariin belirlenmesi,
Is gorenlerin islerinin zenginlestirilmesi,

Destekleyici bir 6rgiit ortami1 olusturmak.

7.2.2.2. Stres seviyesinin azaltilmasinda yoneticilerin gorevleri

Kisa donemli verimlilik basarili yoneticiler tarafindan benimsenen bir olgu degildir.

Basarili yoneticiler hep uzun doénemli verimliligin yollarina arastirirlar. Bu agidan

uzun donemli verimlilik elde etmek i¢in isgdrenlerin rahatladiginin saglanmasi biiyiik

Onem arz etmektedir. Ayn1 zamanda basarili bir yonetici ¢alisanin rahatlig1 harig, is

ortaminda stres seviyesinin de diisikk olmasi gerektigine inanmaktadir. Y&neticilerin

i ortaminda stres seviyesini diigiik tutmak i¢in alttaki hususlara dikkat etmeleri

gerekmektedir (Guney, 2011):

Is gorenlerin kararlara katilmalarina destek vermek,

Stres konusunda hi¢ gorenlere bilgi vermek,

Kurum iginde stres diizeyini diistirmek i¢in gerekli hizmetleri olusturmak,

Kurum i¢indeki degisim ve siireklilik agisindan iyi bir denge elde etmek,

Rol belirsizligini engellemek,

Asirt is glicind 6nlemek,

Calisanlar siirekli motive etmek,

Calisanlarin is tatmini seviyesini yiikseltmek i¢in olumlu ve ¢ekici bir is ortami

hazirlamak.
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8. UYGULAMA

Bu aragtirma Ferroli Isitma ve Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S. firmasinda
faaliyet gOsteren personelin, stres ve is tatmini seviyelerini tespit etmek ve ¢alisanlarin

1§ tatmini ve stresi arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in gergeklesmistir.

Bu aragtirma Ferroli Isitma ve Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S. isletmesi
calisanlarinin is tatmini ve stres diizeylerini belirlemek i¢in ve sonuglardan elde
edecegimiz bilgiler dogrultusunda durum tespiti yapip, gerektiginde onlem alip ve

isletme ortaminda olumsuz olgulari 6nlemek agisindan 6nem arz etmektedir.

8.1. Uygulamanin Evreni ve Orneklem

Bu arastirma Ferroli Isitma ve Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S. firmasi
biinyesinde faaliyet gdsteren personelin tiimiinii kapsamaktadir ve evrenin tamamint
kapsayarak oOrneklem secilmemistir. Anket, online ortamda tiim 118 personele
gonderilmis olup, 107 kisi arastirmaya katilmiglardir. Bu arastirmada evrenin

%90.68’ine ulasmak miimkiin olmustur.

8.2. Veri Toplama Asamasi
Bu arastirmadaki veriler online anket uygulamasiyla gergeklestirilmistir. Anketi
uygulayabilmek i¢in “Google Forms” platformundan faydalanmistir. Anket {i¢

boliimden olusmaktadir.

Birinci boélim demografik bilgileri icermektedir. ikinci béliimde ise, is tatminine
yonelik Likert tipi, Minnesota is tatmini 6l¢egi’nden faydalanilmistir. Bu 6lgek 20
sorudan olusmaktadir. Bu yirmi soru i¢in “Hi¢ Memnun Degilim”, “Memnun
Degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok Memnunum” besli cevaplama
segene8i mevcuttur. Bu dlgegin ters sorular1 yoktur. Bu d6lgekte envanterin sagladigi
en yiiksek ve en diisiik puanlar, 100 ve 20 dir. Bu 6lgegin iki boyutu vardir. Bunlar
issel doyum ve digsal doyumdur. Istatmininin i¢sel ve digsal boyutlarini yansitan

soralarin numaralarini alttaki gibi siralayabiliriz (Yolboga, 2007):

Minnesota 6l¢eginin i¢sel doyumu yansitan sorulart: 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20.
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Minnesota 6l¢ceginin dissal doyumu yansitan sorulari: 5,6,12,13,14,17,18,19.

Ugiincii béliim de kullanilan 6lgek ise, Richardson-Mayerson’un stres kaynagi
Olcegidir ve bu olgekte 43 soru mevcuttur. Bu sorulara asagida sundugumuz besli
cevap segenekleri sunulmaktadir. Bunlar “Her Zaman”, “Sik Sik”, “Bazen”, “Seyrek
Olarak” ve “Asla” dirlar. Stresin genel seviyesini tespit etmek icin envanterden elde
edilen en yiiksek ve en diisiik puan sirayla 2015 ve 43 olarak belirlenmistir. Bu dl¢egin
dort alt grubu vardir. Bunlar, fiziki ¢evre, kendini yorumlama, isle ilgili ve sosyal stres

kaynakalaridir. Bu 6lgekten elde edilen verileri, dort grup seklinde degerlendirebiliriz:
Grup 1: Sagligi tehdit edici nitelik tagimryor.

Grup 2: Hastalik gelistirme ihtimali var.

Grup 3: Hastalik gelistime egiliminde.

Grup 4: Hastalik gelistirme ihtimali oldukga yuksek.

Puanlama ac¢isindan altta sundugumuz bilgiler kullanilmaktadir:

Cizelge 8.1: Stres 6l¢eginin alt boyutlarinin envanter puanlari a¢isindan gruplandirilmasi

Grupl Grup2 Grup3 Grup4

Fiziki cevre stres vericiler 7-5 12-7 17-13 28-25
Kendini yorumlama stres vericiler 14-10  25-15 34-25 50-35
Ise ilgili stres vericiler 24-15 39-25 59-40 85-60
Sosyal stres vericiler 24-17 39-25 59-40 85-60

8.3. Arastirmanin degerlendirilmesi

Bu arastirmanin verileri, Google Forms’dan Microsoft Office Excel dosyasina, oradan
de IBM SPSS Statistics programina aktarilmistir. Analizler ise SPSS programiyla
gerceklestirilmistir.
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8.3.1. Hipotezler

H,: Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, yas agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.

A
H;: Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, yas agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.
H,: Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet acisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.
B
H,: Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.
H,: Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, medeni durumu
acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.
C
H;: Genel is tatmini puan ortalamalari1 yoniinden, medeni durumu
acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.
H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.
¢
H;: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.
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H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, ¢ocuk sahibi olmak
acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.

H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, ¢ocuk sahibi olmak
acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.

H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, isten memnuniyet
acisindan istatistiksel olarak bliylik farklilik vardir.

H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, isten memnuniyet
acisindan istatistiksel olarak biiylik farklilik yoktur.

H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, is tecriibesi (¢alisma
yil1) acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.

H;: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, is tecriibesi (¢calisma
yil1) acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.

H,: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, egitim ve isin iligkisi
acisindan istatistiksel olarak biiytik farklilik vardir.

H;: Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, egitim ve isin iligkisi
acisindan istatistiksel olarak biiyiik farklilik yoktur.
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H,: Genel stres puan1 ve genel istatmini puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak biiyiik farklilik vardir.

H
H;: Genel stres puan1 ve genel istatmini puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak biiytik farklilik yoktur.
H,: I¢sel istatmini boyutu ve dissel istatmini boyutu puanlari arasinda
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.
I
H,: : igsel istatmini boyutu ve digsel istatmini boyutu puanlari
arasinda istatistiksel olarak bliyilik farklilik yoktur.
8.4. Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde Ferroli Isitma ve Klima Sistemleri San. Tic. ve Servis
A.S. firmasinin 107 c¢alisani lizerinde gergeklestirilmis olan, anket uygulamasinin
bulgular yer alacaktir. Bu bulgulari, dort ana baglik altinda toplamamiz miimkiindiir.
Bunlar; Tamimlayici, Is tatminine yonelik, strese yonelik ve is tatmini ve stres

iligkisinin tespitine yonelik bulgular olacaktir.

8.4.1. Tamimlayici bulgular

Bu boliimde ilk olarak arastirma grubunun, demografik 6zellikleri iizerinden yol
alinarak, elde edilen bulgular yer alacaktir. Daha sonra aragtirma grubunun is hayatiyla
ilgili goriislerine gore elde edilen bulgulara yer verilecektir. Elde ettigimiz bulgular

cizelge 8.1 ila gizelge 8.12 de yer almaktadir.
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Cizelge 8.2: Ankete katilanlarin yas dagilimi

60
50
40
30
20

10

. B H =

18-25 25-35 35-45 45-55 55-65

107 personelin 9’u (8.4%) 18-25 yas, 54’u (50.5%) 25-35 yas, 32’si (29.9%) 35-45
yas, 8’1 (7.5%) 45-55 yas ve 4’1 (3.7%) 55-65 yas araligindadirlar.

Cizelge 8.3: Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi

43.90%

Kadin = Erkek = Diger

Ankete katilan personelin 60’1 (56.1%) erkek ve 47’si (43.9%) kadindir. Diger
cinsiyetlerden ankete katilan olmamustir.
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Cizelge 8.4: Ankete katilanlarin medeni durumlarinin dagilimi

60

50

40

30

20

10

o L
Bekar Evli Esim Vefat Etti Bosandim

Katilan personelin 47°s1 (43.9%) evli, 52’si (48.6%) bekar ve 8’1 (7.5%) bosanmuistir.

Personel arasinda esi vefat eden yoktur.

Cizelge 8.5: Ankete katilan evli personelin evlilik siiresi dagilimi

45
40
35
30
25
20

15

10 I
. I — [ ]

0-5 5<->10 10<->20 20<->30 30 ve uzeri

[52]

Ankete katilanlarin evli personelin 39°u (58.2%) 0-5 yil, 9’u (13.4%) 5-10 yil, 14’u
(20.9%) 10-20 y1l, 2’si (3%) 20-30 y1l ve 3’1 (4.5%) 30 y1l iizeri evlilik siireleri vardir.
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Cizelge 8.6: Ankete katilanlarin ¢ocuk sahibi olma dagilimi

28.30%

Var = Yok

Katilanlarin 30’u (28.3%) ¢ocuk sahibi ve 76’s1 (71.7%) ¢ocuk sahibi degildir.

Cizelge 8.7: Ankete katilanlarmn egitim durumu dagilimi

60
50
40
30
20
10
0 m B I L]

ilkokul Ortaokul Lise Onlisans Lisans Yiksek Lisans Doktora ve
Uzeri

Katilanlarin 4°ii (3.7%) Ortaokul, 5°i (4.7%) Lise, 10’u (9.3%) Onlisans, 5171 (47.7%)
Lisans, 30’u (28%) Yiiksek Lisans ve 7’si (6.5%) Doktora ve lizeri egitime sahipler.
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Cizelge 8.8: Ankete katilanlarm is yerinden memnuniyeti dagilimi

32.70%

Evet = Hayir = Kismen

Katilanlarin 35’1 (32.7%) is yerinden memnun, 28’1 (26.2%) is yerinden memnun degil

ve 44’1 (41.1%) is yerinden kismen memnundur.

Cizelge 8.9: Ankete katilanlarin iginden memnuniyeti dagilimi

55.10%

Evet = Hayir = Kismen

Katilanlarin 59°U (55.1%) is yerinden memnun, 15°i (14%) is yerinden memnun degil

ve 33’1 (30.8%) 1s yerinden kismen memnundur.
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Cizelge 8.10: Ankete katilanlarmn toplam ¢aligma siiresi dagilimi (y1l)

45
40
35
30
25
20

15

10 I
. I _— [ ]

0-5 5<->10 10<->15 15<->20 20 ve Uzeri

]

Katilanlarm 36’si (33.6%) 0-5 y1l, 36’si (33.6%) 5-10 yil, 16’s1 (15%) 10-15 yi1l, 10°u
(9.3%) 15-20 y1l ve 9’u (8.4%) 20 ve tizeri y1l is tecriibesine sahiptirler.

Cizelge 8.11: Ankete katilanlarin egitim ve yaptiklari isle iligkisi dagilimi

57.00%

Evet = Hayir = Kismen

Katilanlarin, 61’1 (57%) ilgili, 26’s1 (24.3%) ilgisiz ve 20’si (18.7%) kismen ilgili

alanlarda egitim almislar.



Cizelge 8.12: Ankete katilanlarin haftalik ¢aligma saatleri dagilimi

45 Saattenaz = 45Saat = 45 Saatten fazla

Katilanlarin 36’s1 (33.6%) haftada 45 saatten az, 26’s1 (24.3%) haftada 45 saat ve 45’1
(42.1%) haftada 45 saatten fazla mesai yapmaktalar.

8.4.2. Guvenilirlik testi
Bu boliimde is tatmini anketi, stres anketi ve is tatmini-stres anketleri i¢in Cronbach

Alfa faktori analizi yapilmis olup, verileri alttaki tabloya yansitilmustir.

Gizelge 8.13: Olgeklerin glvenirlik testi sonuglari

Cronbach’s
Cronbach’s Alpha based on N of Items
Alpha standardized
item
Is tatmini olcegi 0.932 0.932 20
Stres Olgegi 0.872 0.877 43
Is tatmini — Stres 0.795 0.799 63

Olgekleri (Birlikte)
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Cronbach alfa degerinin her {i¢ segenek icin 0.65’in iizerinde olmasi genel olarak

Olceklerin verilerinin giivenilir oldugunu gostermektedir.

8.4.3. Arastirma grubunun is tatmini ile ilgili bulgular:

Hipotezlerimiz arasinda hipotez A, hipotez B ve hipotez C isi tatmini ile demografik
bulgularn iliskisi 6lgerken, hipotez 1, is tatmininin i¢sel ve dissal boyutlar1 arasindaki
iligkiyi ele almistir. Bu boliimde anketten elde ettigimiz veriler dogrultusunda, bu dort
hipotez, SPSS programnida analiz edilerek dogruluk paylari 6l¢iilmiis olup ve bu konu

ile detayli bilgi verilecektir.

8.4.3.1. Hipotez A’in analizi
Hipotez A’da calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve yaslart agisindan
istatistiksel iliski analiz edilmistir. Bu analiz ile ilgili bulgular Cizelge 8.14’de

sunulmustur.

Cizelge 8.14: Caliganlarin genel is tatmini puan ortalamalar1 ve yaglar1 agisindan iligki analizi

N Mean Std. Deviation Std. Error Min. Max. | F P
18-25 | 9 76.11 11.263 3.754 53 92
25-35 | 54 63.63 14.471 1.969 21 98
35-45 | 32 6591 13.890 2.455 32 87 |1.793 | 0.136
45-55 | 8 67.75 14.538 5.140 38 87
55-65 | 4 58.75 15.945 7.973 46 79
Total | 107 65.49 14.330 1.385 21 98

Bu arastirmanin orneklem grubunda yer alan calisanlarin genel is tatmini puan
ortalamalar1 ve yaslar1 agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini aragtirmak igin,

ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular elde edilmistir.

A-Ho, “Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, yas acisindan istatistiksel olarak
biiyilik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz ettigimizde; calisanlarin yas
gruplarina gore, genel is tatminini seviyeleri arasinda statistiksel farkliligin var oldugu
tespit edilmistir (P = 0.136 > 0.05). Ayn1 zamanda genel is tatmini puanlarindan yola

cikarak 18-25 yas grubunda yer alan calisanlarin, diger yas gruplarina gore is tatmini
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seviyeleri en yuksek puan olarak (76.11+11.27) tespit edilmis olup, en diisiik genel is

tatmini puani (58.75£15.95) 55-65 yas grubuna aittir. Orneklem grubunun yasina gére

genel is tatmini puani seviyesi alttaki cizelge de verilmistir.

Cizelge 8.15: Caliganlarin genel is tatmini puan ortalamalar1 ve yaglar1 agisindaki iligki semasi

Mean of Toplam

65

60

18-25

25-35 35-45

Yas

8.4.3.2. Hipotez B’nin analizi

45-55

Hipotez B’de ¢alisanlarin genel is tatmini puan ortalamalar1 ve cinsiyetleri agisindan

istatistiksel iligki analiz edilmistir. Bu analiz ile ilgili bulgular Cizelge 8.16’de

sunulmustur.

Cizelge 8.16: Caliganlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve cinsiyetleri agisindan iligki analizi

Cinsiyet N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean | F | Sig.
Kadin 47 | 63.68 14.048 2.049
Erkek 60 | 66.9 14.506 1.873 0.02 | 0.887

Bu aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢alisanlarin genel is tatmini puan

ortalamalar1 ve cinsiyetleri agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini arastirmak

icin, Bagimsiz T analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular elde

edilmistir.
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B-Ho, “Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet a¢isindan istatistiksel
olarak biiyiik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz ettigimizde;
calisanlarin cinsiyete gore, genel is tatminini seviyeleri arasinda statistiksel farkliligin
var oldugu tespit edilmistir (P = 0.887 > 0.05). Bu bulgulara gore ankete katilan
calisanlarin arasinda erkeklerin is tatmini puani daha yiiksektir (66.9+£14.05). Bu bulgu
erkeklerin islerinden duyduklari doyum hissinin daha fazla oldugu anlamina

gelmektedir.

8.4.3.3. Hipotez C’iin analizi
Hipotez C’de galisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve medeni durumlari
acisindan istatistiksel iliski analiz edilmistir. Bu analiz ile ilgili bulgular Cizelge

8.17°de sunulmustur.

Cizelge 8.17: Calisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve medeni durumlart agisindan iligki

analizi
Std. Std.
N  Mean Deviation Error Min. Max.| F P
Bekar 52 67.23 14.201 1.969 21 92
Evli A7 63.47 14.945 2.18 32 98 |0.854 | 0.429
Bosandim | 8 66 11.058 3.91 50 87
Total 107 65.49 14.33 1.385 21 98

Bu aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢aliganlarin genel is tatmini puan
ortalamalar1 ve medeni durumlar agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini
arastirmak i¢in, ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular

elde edilmistir.

C-Ho, “Genel is tatmini puan ortalamalar1 yoniinden, medeni durum agisindan
istatistiksel olarak biiylik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz
ettigimizde; c¢alisanlarin medeni durumlarina gore, genel is tatminini seviyeleri
arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu tespit edilmistir (P = 0.429 > 0.05). Elde

ettigimiz bulgulara gore ankete katilan ¢aliganlarin arasinda bekar olan personel, genel
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is tatmini puani agisindan (67.23+14.21) daha fazla is duyumu hissetmektedirler. Bu
gruptan hemen sonra, genel is tatmini puan1 agisindan bosanmis olan personel yer
almaktalar (66+11.06). Medeni durumuna gore en diisiik genel is tatmini puanina sahip
grup ise evli olan personelin grubudur (63.47+£14.95). Bu ankette esi vefat etdis olan
higbir personel istirak etmemistir. Orneklem grubunun medeni durumuna gore genel

is tatmini puani seviyesi alttaki ¢izelge de verilmistir.

Cizelge 8.18: ¢alisanlarin genel is tatmini puan ortalamalari ve medeni durumlari agisindan iliski semasi

[}

[}

Mean of Toplam

65

64
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Bekar Evli Bosandim

Medenidurum

8.4.3.4. Hipotez I’min analizi

Bilindigi tlizere kullanmis oldugumuz Minnesota is tatmini Olgeginini sorulari is
tatmininin iki boyutunu dlgmek igin hazirlanmistir. Igsel is tatminini dlgmek igin
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 sorular1 ve digsal boyutu i¢in 5,6,12,13,14,17,18,19
kullanilmaktadir. Hipotez 3’te ¢alisanlarin ig tatmininin i¢sel boyutu puan ortalamalari
Ve is tatmininin digsal boyutu puan ortalamalari agisindan istatistiksel iligki analiz

edilmistir.

Bu arastirmanin 6rneklem grubunda yer alan c¢alisanlarin is tatmininin i¢sel boyutu

puan ortalamalar1 ve i tatmininin digsal boyutu puan ortalamalari arasinda istatistiksel
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iliski olup olmadigini aragtirmak i¢in, ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup

asagida sunulan bulgular elde edilmistir.

I-Ho, “Igsel is tatmini boyutu ve dissal istatmini boyutu puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak biiyiik farklilik wvardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz ettigimizde;
calisanlarin is tatmininin is¢el boyutu puan ortalamalari ve is tatmininin digsal boyutu
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu reddedilmistir (P = 0.000
< 0.05). Ulagilan bulgulara gore, ¢alisanlarin is tatmininin iscel boyutu ve dissal
boyutu arasinda bir fark yoktur.

8.4.4. Calisma grubunun stres ile ilgili bulgulan

Hipotezlerimiz arasinda hipotez C, hipotez D, hipotez E, hipotez F, hipotez G ve
hipotez H stres ile demografik bulgularin iliskisi ele almistir. Bu béliimde anketten
elde ettigimiz veriler dogrultusunda, bu alt1 hipotez, SPSS programnida analiz edilerek

dogruluk paylar 6l¢iilmiis olup ve bu konu ile deyali bilgi verilecektir.

8.4.4.1. Hipotez C’nin analizi
Hipotez C’de ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalari ve cinsiyetleri agisindan
istatistiksel iligki analiz edilmistir. Bu analiz ile ilgili bulgular Cizelge 8.19°de

sunulmustur.

Cizelge 8.19: Caliganlarin genel stres puan ortalamalari ve cinsiyetleri agisin iligki analizi

Cinsiyet N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean | F Sig.

Kadin 47 |104.89 18.505 2.699

Erkek 60 | 102.1 18.968 2.449 0.932 | 0.337

Bu aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalari
ve cinsiyetleri agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini arastirmak i¢in, Bagimsiz

T analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular elde edilmistir.

CG-Ho, “Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, cinsiyet agisindan istatistiksel olarak

blyiik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz ettigimizde; g¢alisanlarin
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cinsiyete gore, genel stres seviyeleri arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu tespit
edilmistir (P = 0.337 > 0.05). Bu bulgulara gore ankete katilan ¢alisanlarin arasinda
kadinlarin stres puani1 daha yiiksektir (104.89+£18.51). Bu bulgu kadinlarin islerinde

daha fazla stresli olduklar1 anlamina gelmektedir.

8.4.4.2. Hipotez D’nin analizi
Hipotez D’de ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalart ve gocuk sahibi olma agisindan
istatistiksel iliski analiz edilmistir. Bu analiz ile ilgili bulgular Cizelge 8.20’de

sunulmustur.

Cizelge 8.20: Caliganlarin genel stres puan ortalamalar1 ve ¢ocuk sahibi olmalar1 agisin iligki analizi

Cocuk N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean | F Sig.

Var 30 | 103.97 22.472 4.103

Yok 76 | 103.11 17.328 1.988 3.733 | 0.056

D-Ho, “Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden, ¢ocuk sahibi olma agisindan
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz
ettigimizde; calisanlarin ¢ocuk sahibi olmaya gore, genel stres seviyeleri arasinda
statistiksel farkliligin var oldugu tespit edilmistir (P = 0.056 > 0.05). Bu bulgulara gore
ankete katilan calisanlarin arasinda ¢ocuklu personelin stres puani daha yiiksektir
(103.97+£22.48). Bu bulgu c¢ocuklu personelin islerinde daha fazla stresli olduklar

anlamina gelmektedir.

8.4.4.3. Hipotez E’nin analizi

Bu arastirmanin 6rneklem grubunda yer alan galisanlarin genel stres puan ortalamalari
ve islerinden memnuniyetleri agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini aragtirmak
icin, ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular elde

edilmistir.
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Cizelge 8.21: calisanlarin genel stres puan ortalamalar1 ve isinden memnuniyet orani agisindan iligki

analizi

Std. Std.

N Mean Deviation  Error Min. Max. F P
Evet 59 100.32 18.696 2434 64 145
Hayir 15 118.27 15.668 4.046 84 144
Kismen | 33 101.91 17.256 3.004 64 140 | 6.175 | 0.003
Total | 107 103.33 18.73 1811 64 145

E-Ho, “Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden ve islerinden memnuniyeti agisindan
istatistiksel olarak biiylik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz
ettigimizde; calisanlarin islerinden memnuniyetlerine gore, genel stres seviyeleri
arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu reddedilmistir (P = 0.003 < 0.05). Ulasilan
bu bulgulara gore calisan personelin arasindan isinden memnun olmayanlarin genel
stres puanlar1 daha yiiksektir. Bu demektir ki, isinden memnun olmayan kisileri, is
ortaminda daha fazla stresliler (118.27+£18.70). Aym1 zamanda ankete katilan
personelin arasinda, isinden kismen memnun olanlar, islerinden memnun
olmayanlardan sonra, genel stres puani agisindan (101.91+£17.26) is yerinde daha fazla
stresliler.

Cizelge 8.22: caliganlarin genel sStres puan ortalamalar1 ve isinden memnuniyet orant agisindan iliski

semast
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8.4.4.4. Hipotez F’nin analizi
Bu aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalari
ve 1§ tecriibeleri (kidem) agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini arastirmak igin,

ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular elde edilmistir.

Cizelge 8.23: Calisanlarin genel stres puan ortalamalari ve ig tecriibeleri (kidem) orani agisindan iligki

analizi
Std. Std. F P
Yl N  Mean Deviation Error Min. Max.
0-5 | 36 104.33 11.492 1.915 81 127
5-10 | 36 101.22 20.605 3.434 64 142
10-15 | 16 104.94 22.644 5.661 75 140 | 0.259 | 0.903
15-20 | 10 101.6 24.963 7.894 64 144
+20 9 106.78 22.443 7.481 82 145
Total | 107 103.33 18.73 1.811 64 145

F-Ho, “Genel stres puan ortalamalari yoniinden ve is tecriibesi (kidem) agisindan
istatistiksel olarak biiylik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz
ettigimizde; calisanlarin islerinden memnuniyetlerine gore, genel stres seviyeleri
arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu kabul gormiistiir (P = 0.903 > 0.05). Bu
analizin bulgularina gore is tecriibesi daha yiiksek olan personelin, genel stres puan
ortalamalar1 daha yiiksektir (106.78+18.73). Bu demektir ki ankete katilan personelin
arasinda, daha fazla is tecriibesine sahip olan Kkisiler is yerinde saha stresliler. Ayni
zamanda bu analizin sonuglarina gore 5-10 yil is tecriibesi olan personelin genel stres

puan ortalamasi en diisiiktiir (106.78+18.73).

8.4.4.5. Hipotez G’nin analizi

Bu aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalari
ve aldiklar1 egitim ve yaptiklar1 isin alakasi agisindan istatistiksel iliski olup
olmadigini arastirmak i¢cin, ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan

bulgular elde edilmistir.

105



Cizelge 8.24: Calisanlarin genel stres puan ortalamalari aldiklari egitim ve yaptiklart igin alakasi

acisindan iligki analizi

Std. Std.

N Mean Deviation  Error Min. Max. F P
Evet 61 101.16 20.362 2.607 64 145
Haywr | 26 106.08 16.738 3.283 78 142
Kismen | 20 106.35 15.628 3495 74 144 ] 0.947 | 0.391
Total | 107 103.33 18.73 1811 64 145

G-Ho, “Genel stres puan ortalamalar1 yoniinden ve aldiklar egitim ve yaptiklar isin
alakasi acisindan istatistiksel olarak biiytik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu
analiz ettigimizde; calisanlarin aldiklar egitim ve yaptiklari isin alakasina gore, genel
stres seviyeleri arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu kabul edilmistir (P = 0.391
> 0.05). Bu bilgilere gore ankete katilan personelin arasinda aldiklari egitimin
yaptiklari is ile alakasi kismi olan personel daha streslidirler (106.35+£15.63).

Cizelge 8.25: Caligsanlarin genel stres puan ortalamalari aldiklar1 egitim ve yaptiklari igin alakasi

acisindan iliskisi semasi
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Ayni zamanda, genel stres puani yiiksekligi agisindan ikinci sirada isi ile aldigi

egitimin alakasi olmayan personel en stresli elemanlardir (106.08+16.74).

8.4.4.6. Hipotez H’nin analizi

Bu arastirmanin 6rneklem grubunda yer alan ¢alisanlarin genel stres puan ortalamalari
ve genel ig tatmini puani ortalamasi agisindan istatistiksel iliski olup olmadigini
aragtirmak i¢in, ANOVA analizi yontemi kullanilmis olup asagida sunulan bulgular

elde edilmistir.

H-Ho, “genel stres puan ortalamalar1 ve genel is tatmini puani ortalamasi arasinda
istatistiksel olarak biiyiik farklilik vardir.” Hipotezinin dogrulugunu analiz
ettigimizde; calisanlarin genel stres puan ortalamalari ve genel is tatmini puani
ortalamasi arasinda istatistiksel farkliligin var oldugu kabul edilmistir (P = 0.231 >
0.05). Ulagilan bulgulara gore, ¢alisanlarin genel stres puanlarinin ve genel is tatmini
puanlarinin arasinda farklilik vardir. Bu demektir ki i tatmini seviyesi daha yiiksek

olan personelin stres seviyesi daha diistiktir.
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9. SONUC

Cagimizin siki ve acimasiz rekabet ortami, insanlarin ¢alisma yerlerinde daha fazla
baski ve yipratici faktorlerin etkisinde kalmalarma neden olmaktadir. Insanlar
hayatlarinin biiyiik bir kistmint is yerlerinde gegirdiklerinden, maruz kaldiklari farkli
baski ve rahatsiz edici faktdrlerin incelenmesi biiyiik onem arz etmektedir. insanlarin
islerinden haz almalar1 onlarin is ve 0zel hayatlarina olumlu etkiler yapmaktadir.
Isinden memnun olan biri i¢in sabah kalkip, ise gitmek bir motivasyon kaynagidir,
¢linkii isinden duydugu memnuniyet duygusu, bireyi manevi agidan tatmin etmektedir.
Buna karsi, bulundugumuz zaman diliminin acimasiz ve zor rekabet ortami ve
isletmelerin odak noktalarinin insan ve kaliteden, kara dogru eksen kaymasi yasamasi,
caliganlarin is tatmini seviyelerinin yiikselmesini Onleyebilmektedir. Bu is
diinyasinda, ayakta kalip, basarili ve mutlu bir hayat siirmek isteyen birey ve isletmeler
ise, ¢agin hastaligi adin1 alan stres kavramini iyi taniyip, analiz edip ve bu olumsuz
olguya kars1 6nlemlerini almalilar. Kuskusuz giinliimiiziin is hayatinda kaginilmaz olan
stresi Onlemek veya yonelterek zararlarini minize etmek, calisanlarin ig ortaminda

duyduklar1 haz duygusunu artiracaktir.

Bu aragtirmanin teorik boliiminde is tatmini ve stres ile ilgili teorik bilgiler, literattr
aragtirmasi yontemi ile toplanmistir. Uygulama bdliimiinde ise Ferroli Isitma ve Klima
Sistemleri San. Tic. ve Servis A.S. isletmesnin calisanlar1 {izerinde online anket
uygulamast gerceklestirilmistir ve bu yOntem ile ¢alisanlarin is tatmini ve stres
diizeyleri arasindaki iliski aydinlatilmaya calisilmistir. Gergeklestirdigimiz anket
uygulamasinin verilerinin analiz edilmesi ise SPSS programinda yapilmistir. Verilerin
SPSS programi ortaminda analizi siirecinde ise ANOVA analiz yontemi ve Bagimsiz

T-Test analiz yontemlerinden faydalanmistir.

Uygulama boliimiinde 117 personeli bulunan arastirma gurubu firmasmin, 107
personeline ulagilmistir. Calisanlarin ylizde 91.46’sina ulastigimiz bu arastirmada
istirak eden personelin, yiizse 43.90’i kadin ve yiizde 56.10’u erkek personeldir.
Aragtirmaya katilan personelin yas dagilimi ise, yiizde 8.4’ 18-25 yas arasi, ylizde
50.5’1 25-35 yas arasi, yiizde 29.9’u 35-45 yas arasi, yiizde 7.5°1 45-55 yas arasi ve
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yiizde 3.7’si 55-65 yas araligindadirlar. Katilan personelin yiizde 43.9’u evli, ylizde
48.6’s1 bekar ve yiizde 7.5’1 bosanmustir. Personel arasinda esi vefat eden yoktur. Evli
olan katilimcilarin yiizde 58.2°si 0-5 yil arasinda evli, ylizde 13.4°1 5-10 yil arasi,
yiizde 20.9°u 10-20 y1l arasi, yiizde 3’1 20-30 yil aras1 ve ylizde 4.5’1 ise 30 yil tizeri
evlilik stireleri vardir. Aragtirma grubunun ylizde 28.30’u g¢ocuk sahibidir. Ayni
zamanda yiizde 3.7’si Ortaokul, yiizde 4.7’si Lise, yiizde 9.3’ Onlisans, yiizde 47.7’si
Lisans, yilizde 28’1 Yiiksek Lisans ve yiizde 6.5’u Doktora ve lizeri egitim diizeyine

sahipler.

Arastirmanin analiz kisiminda ¢alisanlarin is tatmini ve stres seviyesi hakkinda 10
hipotezin dogrulugu sinanmistir. Bu hipotezlerin sonuglarini ve sunular Onerileri

alttaki gibi siralamak mimkundur.

A. Personelin is tatmini ve yas araligi agisindan istatistiksel olarak farkliligin var
oldugu istatistiksel olarak onaylanmistir. Bu verilere gore, 18-25 yas grubunda yer
alan calisanlarin, diger yas gruplarma gore is tatmini seviyeleri daha yiksek olarak
tespit edilmistir. Personelin yas acisindan en diisiik genel is tatmini seviyesine sahip

olanlar ise, 55-65 yas grubuar aliginda yer alan personeldir.

Bu olgu, o6rneklem isletmenin yoneticilerinin, 25 yas iistii personelin is tatmini
seviyelerini yiikseltmek igin is rotasyonu, is basitlestirme, is zenginlestirme ve esnek

caligma saatleri gibi yontemlerini kullanmalar1 gerekmektedir.

B. Personelin is tatmini seviyelerinin cinsiyet agisindan farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Buna gore erkek caliganlarin is tatmini seviyeleri daha yiiksek ¢cikmistir. Bu
bulgu erkeklerin islerinden duyduklar1 doyum hissinin daha fazla oldugu

gostermektedir.

Elde ettigimiz bu bulgulara gore, Orneklem firmamizin yoneticileri, is tatmini

konusunu kadin personel i¢in daha fazla ciddiye almalar1 gerektigini géstermektedir.

C. Calisanlarin is tatmini ve medeni durumunu ele aldigimizda ise, ¢alisanlarin medeni
durumlara gore, genel is tatminini seviyeleri arasinda istatistiksel farkliligin var

oldugu tespit edilmistir. Analiz sonuglarina gore ankete katilan ¢alisanlarin arasinda
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bekar olan personel, daha fazla is doyumu hissetmektedirler. Bekar personelden sonra,
bosanmis olan personel islerinden daha memnunlar. Evli olan personel ise is tatmini

acisindan en diistik seviyeye sahip gruptur.

Bu bulgular, isletmenin evli personeline is tatmini agisindan son derece dikkatli
davranilarak, personelin memnuniyet seviyelerini yilikseltmek i¢in motive edici

uygulamalar yapilmasi gerektigini gostermektedir.

C. Gergeklestirdigimiz analizin bulgularina goére, ¢alisanlarin is tatmininin igsel

boyutu ve dissal boyutu arasinda fark tespit edilmemistir.

Bu demektir ki bu isletme, personelinin i¢sel ve digsal doyumunu beraber bir sekilde

ele alarak, ytliksek tutmasi gerekmektedir.

D. Personelin cinsiyeti is yerindeki stres seviyelerini etkilemektedir. Elde ettigimiz
bulgulara gore personelin arasinda kadinlarin stres seviyeleri daha yiiksek ¢cikmistir.

Bu bulgu kadinlarin islerinde daha fazla stresli olduklar1 anlamina gelmektedir.

Bu olumsuz olguyu 6nlemek igin isletme yoneticileri, kadin personelin stres ve is
doyumu konularini ciddi bir sekilde ele almalilar. Bunun i¢in personele bireysel ve

orglitsel stres yonetimi yontemleri 6gretilip ve is yerinde uygulanmalidir.

E. Cocuk sahibi olan personelin stres seviyesinin daha yiiksek oldugu, yaptigimiz
analizlerin ulastig1 baska bir konudur. Bu bulgu cocuklu personelin islerinde daha

fazla stresli olduklarini tespit etmistir.

Bu bulgulardan yola ¢ikarak, bir yoneticinin gerceklestirecegi ilk uygulama, ¢cocuk
sahibi personelin stres diizeyini azaltacak oOnlemlerin alinmasidir. Bunun igin
personele bireysel ve Orgiitsel stres yonetimi yontemleri O6gretilip ve is yerinde

uygulanmalidir.

F. Ulasilan bu bulgulara gore ¢alisan personel isinden memnun degil ise stres seviyesi
daha yiiksektir demektir. Bu demektir ki, isinden memnun olmayan kisileri, is
ortaminda daha fazla stresliler. Ayn1 zamanda ankete katilan personelin arasinda,
isinden kismen memnun olanlar, iglerinden memnun olmayanlardan sonra, stres

seviyesi agisindan is yerinde ikinci siradalar.
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Bu olumsuz olguyu 6nlemek i¢in ilk asamada, insan kaynaklar1 boliimiiniin personel
secimi ile ilgili kullanmakta oldugu yontemleri gézden gegirip, yenileyip ve daha fazla
bilimsellestirmesi gerekmektedir. Bir isin 6zelliklerine uygun olmayan bir elemanin
hem is doyumu diisecek ve hem stres diizeyi artacaktir. Insan kaynaklariyla ilgili bir
eksiklik yok ise personele bireysel ve orgiitsel stres yonetimi yontemleri dgretilip ve

uygulanmalidir.

G. Bu analizin bulgularma gore is tecriibesi daha yiiksek olan personelin, stres
diizeyleri yiiksektir. Bu demektir ki ankete katilan personelin arasinda, daha fazla is
tecrilbbesine sahip olan kisiler is yerinde saha stresliler. Ayn1 zamanda bu analizin

sonuclarina gore 5-10 yil is tecriibesi olan personelin stres diizeyi en diistiktiir.

Bu konuda 10 yil iizeri is tecriibesine sahip personele bireysel ve oOrgiitsel stres

yonetimi yontemleri dgretilip ve is yerinde uygulanmalidir.

H. Bu arastirma da, calisanlarin aldiklar egitim ve yaptiklari isin ilgilisi yok veya

kismi ise, daha stresliler bulgusuna ulasilmistir.

Bu konuda, as1l gérev ve sorumluluk insan kaynaklari boliimiine aittir. Personel se¢imi
asamasinda adaylarin nitelikleri ve isin Ozellikleri birbiriyle uyusmuyor ise, bu
adaylarin ise alinmasi ve gorev almasi onlar1 strese sokacaktir. Bunun onlemi ise,

belirli personel se¢imi teknikleri ile dogru ise, dogru eleman1 segmektir.

I. Uygulama asamasinda bahsettigimiz gibi, personelin stres diizeyleri ve is tatmini
diizeyleri arasinda ters iliski vardir. Bu demektir ki, stres seviyesinin yiikselmesi,

personelin is tatmini diizeyini diistirmektedir.

Bu konuda, 6rneklem grubuna ait oldugu bu isletme, Onceligini ¢alisanlarin is
memnuniyetlerini yiksek tutmaya vermelidir. Buna ilave olarak, personele bireysel
stres yOnetimi yoOntemlerini Ogreterek ve is yerinde Orglitsel stres yoOnetimi
yontemlerini her boliimiin yOneticisine aktararak, yiiksek is doyumu ve diisiik stres
seviyeli personeli ¢alistirmis olacaktir. Bu iki olumlu olgunun sonucu da personel ve

isletmenin performans artigidir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Demografik Bilgiler

1- Yas: 18-25 [0 25-35 [ 35451 45-55 [1 55-65
2- Cinsiyet : Kadin [ Erkek O  Diger
3- Medeni Durumunuz : Bekar (1 Evli [ Esim VefatEtti [1  Dul
4- Kag yildir evlisiniz:  0-5 [0 5-10 [J 10-20 [J 20-30 OJ 30 ve zeri
5- Cocuk: Var [ Yok
6- Egitim Diizeyiniz: Ilkokul 0 Ortaokul [ Lise ve dengi

Onlisans [ Lisans [J  Yuksek Lisans

Doktora ve Gzeri []
7- Calistiginiz igyerinden memnun musunuz?  Evet [ Hayrr [  Kismen

8- Kag yildir ¢calistyorsunuz (toplam) ?

0-5 0 5-10 OO 10-15 1J 15-20 L1 20 ve uzeri
9- Aldiginiz egitim ve yapmakta oldugunuz isi alakali midir?  Evet [1  Hayir
10- Yaptiginiz isten memnun musunuz? Evet [ Hayir

11- Hafta da kag saat ¢alisiyorsunuz?

45 saatten az [ 45 saatten fazla [ 45 saat
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iS TATMINi OLCEGI
Is memnuniyeti seviyesini belirlemek icin hazirlanan alttaki sorular1 okuyarak,

degerlendiriniz liitfen.

Hic Memnun | Kararsiz | Memnun Cok
Memnun | Degilim Memnun
Degilim

1- Beni her zaman 1 2 3 4 5
mesgul etmesi
bakimindan

2- Tek basima 1 2 3 4 5
caligma olanagimin
olmasi bakimindan

3- Ara sira degisik 1 2 3 4 )
seyler yapabilme
agisindan

4- Toplumda saygin 1 2 3 4 5
bir kisi olma sansini
bana vermesi
agisindan

5- YOneticimin 1 2 3 4 5
astlarin1 yonetme
tarz1 acisindan

6- YOneticimin karar 1 2 3 4 5
vermedeki yetenegi
agisindan

7- Vicdanima aykir1 1 2 3 4 5
olmayan seyler
yapabilme sansimin
olmasi agisindan

8- Bana sabit bir i 1 2 3 4 5
saglamasi agisindan

9- Bagkalari i¢in bir 1 2 3 4 5
seyler yapabilme
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olanagina sahip
olmam bakimindan

10- Kigilere ne
yapacaklarini
sOyleme sansina sahip
olmam bakimindan

11- Kendi
yeteneklerimi
kullanarak bir seyler
yapabilme acisindan

12- Is ile ilgili alinan
kararlarin
uygulanmaya
konulmasi agisindan

13- Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim
iicret agisindan

14- is ortaminda terfi
olanagimin olmasi
bakimindan

15- Kendi kararlarimi
uygulama
serbestligini bana
vermesi agisindan

16- Isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini
bana saglamasi
agisindan

17- Calisma sartlar1
bakimindan

18- Calisma
arkadaslarimin
birbirleri ile
anlasmasi agisindan
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19- Yaptigim iyi bir 1 2 3 4 5
is karsiliginda takdir
edilme agisindan

20- Yaptigim is 1 2 3 4 5
karsiliginda
duydugum basar1
duygusu agisindan

STRES KAYNAGI OLCEGI
Isyerindeki stres seviyesini belirlemek icin hazirlanan alttaki sorulari okuyarak,

degerlendiriniz liitfen.

Asla | Seyrek | Bazen | Sik | Her
Olarak Zaman

1- Yabancilarla karsilasmaktan rahatsiz 1 2 3 4 5
olurum.
2- Bir grup oniinde konusurken rahatsiz 1 2 3 4 5
olurum.
3- Istediklerimi yapip yapmama 1 2 3 4 5
konusunda kusku duyarim.
4- Birlikte calistigim insanlarin yaptigim 1 2 3 4 5
1s konusunda fikirleri yok.
5- Amirlerim ile goriis ayriliklarim var. 1 2 3 4 5
6- Isyerinde olan ¢alismalarla ugrasmak 1 2 3 4 5
zamanimin ¢gogunu alir.
7- Yoneticilik konusunda kendime 1 2 3 4 5
glvenmiyorum.
8- Yoneticiler kendi islerini yapar iken 1 2 3 4 )
yeni taleplerde bulunarak beni engeller.
9- Calistigim boliim ile diger boliimler 1 2 3 4 5
arasinda catigma var.
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10- Sadece yaptigim is yetersiz
oldugunda beni hatirlarlar.

11- Beni etkileyecek kararlar veya
degisiklikler, bilgim olmadan veya bana
sorulmadan yapilir.

12- Yapacagim is i¢in ¢ok, ama ¢ok az
zamanim var.

13- Isimde yaptiklarimdan daha fazla
niteliklerimin oldugunu diistintiyorum.

14- Suanda yapmakta oldugum is i¢in
yetersiz oldugumu diisiiniiyorum.

15- Yakin olarak ¢alistigim mesai
arkadaslarim benden farkli alanda egitim
almislar.

16- Isimi yapabilmem i¢in bagka
bolumlere gitmem gerekir.

17- Isyerindeki insanlarla veya ailemle
olan catigsmalarimi ¢oziimleyemem.

18- Diger boliimlerle olan ¢atigmami
¢ozimleyemem.

19- Birlikte calismakta oldugum
insanlardan cok az kisisel destek alirim.

20- Bir plan iizerinde ¢aligmak yerine
zamanimi onunla ilgili sorunlari
¢ozmekle harctyorum.

21- Fazla mesailer ve hafta sonunu da
icine alan is kosullarim sebebiyle
ailemin baskisini hissediyorum.

22- Kendi kendime zaman sinirlamalari
koyarim.

23- Daha alt derecede calisanlara
olumsuz bir sey séylemem zor olur.
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24- Saldirgan kisilerle basa ¢ikmakta
gucluk cekerim.

25- Pasif kisilerle calismakta gligliik
cekerim.

26- Birbiriyle ¢akisan sorumluluklar beni
giic durumda birakir.

27- Yasitlarim arasindaki bir ¢atismada
hakemlik yapmaktan rahatsizlik
duyarim.

28- Benden kiigiik veya ¢ocuklarin
arasindaki ¢atismada hakemlik
yapmaktan rahatsizlik duyarim.

29- Yasitlarimla catismaya girmekten
kaginirim.

30- Ustlerimle gatismaya girmekten
kag¢inirim.

31- Astlarimla ¢atismaya girmekten
kac¢inirim.

32- Karmasik isler canimi sikar.

33- Kendi ihtiyaglarim isyeri ile catisma
halindedir.

34- Giriiltiilii cevre beni rahatsiz eder.

35- Bir is tlizerinde dikkatimi toplamakta
gucluk cekiyorum.

36- Esimin benden bircok istegi var.

37- Ebeveynimin saglik durumlariyla
ilgilenmem gerekir.

38- Cocuklarimla iletisim kurmakta
gucluk cekiyorum.
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39- Hissettiklerimi sdylemekte guclik 1 2 3
cekiyorum.

40- Calistigim yerde ¢ok sigara igiliyor. 1 2 3

41- Calistigim yerdeki koku beni 1 2 3
rahatsiz ediyor.

42- Oldukca gurultilu bir yerde 1 2 3
caligtyorum.
43- Oturdugum yerdeki ¢evre 1 2 3

kirliliginden sikayet¢iyim.

EK 2: Anket Uygulamasi istanbul Aydin Universitesi Etik Komsiyon Karar1

125



Evrak Tarih ve Sayisi: 11/09/2017-5751

e,
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligi

Say1 :88083623-044-5751 11/09/2017
Konu : Hatef FAGHANI NOBARI'in Etik
Onay1 Hk.

Sayin Hatef FAGHANI NOBARI

Enstitiimiiz Y1412.040025 numarali Isletme Anabilim Dali Isletme Yonetimi Tezli
Yiksek Lisans programi ogrencilerinden Hatef FAGHANI NOBARI'nin "CALISANLARIN IS
TATMINI ILE STRES DUZEYI ARASINDAKI ILISKI VE BUNA YONELIK BIR
UYGULAMA" adli tez ¢aligmasi geregi "Calisanlarn Is Doyumu ve Stres Durumlarinin
Belirlenmesi" ile ilgili anketi 17.08.2017 tarih ve 2017/16 Istanbul Aydin Unlver51t651 Etik
Komisyon Karari ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim. /

Evraki Dogrulamak fcin : https://cvrakdogrula.aydin.cdu.tr/enVision.Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BE6POU6N

Adres:Besyol Mah. Inonii Cad, No:38 Sefakdy , 34295 Kiiglikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHAN KUBAL E,,} [=]
Telefon:444 1 428 Unvant: Enstitii Sekreteri ) E‘l
Elektronik Ag:http://www.aydin.edu,tr/



OZGECMIS

Ad - Soyad : HATEF - FAGHANI NOBARI
Dogum Tarihi ve Yeri : 21/09/1985, IRAN

E-Posta > hatef.faghani.n@hotmail.com

OGRENIM DURUMU:

Lisans: 2011, islami Azad Universitesi, Insaat Miihendisligi Boliimii,
Insaat Miihendisligi Lisans1, Tabriz/Iran.
Yiiksek Lisans: 2017, istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Yonetimi Yiiksek Lisansi, Istanbul/Tiirkiye.

YABANCI DiL BiLGiSi

Farsi (Ileri Seviye)
Azeri (lleri Seviye)
Tiirkce (ileri Seviye)

Ingilizce (lleri Seviye)

127



