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ONSOZ

Glintimiizde orgiitler, stresle basetmek icin ¢ok biiyiikk bedeller ddemektedir.
Insanlar ise yasadiklari hem orgiitsel hem de bireysel stresin sonucunda ciddi zararlar
gormektedir. Bu nedenle orgiitlerin, orgiitsel stres hakkinda bili¢lenmeleri, stresi kontrol
altina almalar ve stresi optimum seviyede tutmak icin gerekli onlemleri almalar1 bir

zorunluluk haline gelmistir.

Is veya meslek insanin giinliikk yasaminin 6nemli bir boliimiinii olusturmaktadir.
Is yalnizca ekonomik acidan degil psikolojik ag¢idan da kisinin diinyasinda nemli bir
isleve sahiptir. Is tatmini calisanlarin kendi islerini nasil gordiikleri ve is hakkindaki
diisiinceleriyle ilgilidir. Orgiitlerin is tatminine nem vermelerini gerektiren bircok
neden soz konusudur. Yoneticilerinin calisanlarin is tatminlerini olumsuz y&nde

etkileyen faktorler hakkinda bilingli ve duyarli olmalar1 olmalar1 gerekmektedir.

Ayn1 zamanda oOrgiitsel stresin caliganlarin is tatmini iizerinde negatif etkisinin
oldugu bilinmektedir. Bu dogrultuda ¢alismada banka calisanlar1 {izerinde yapilan

arastirmayla; orgiitsel stres kaynaklari ile i tatmini arasindaki iliskiler incelenmektedir.

Tez caligmasin1 gerceklestirirken; destegini ve yardimini benden esirgemeyen
basta tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Ethem Duygulu olmak iizere aileme, arkadaslarima
ve arastirmanin uygulanmasina izin veren bankalarin sube yoOneticilerine sonsuz

tesekkiirlerimi sunuyorum.



OZET
Tezli Yiiksek Lisans Tezi
Orgiitsel Stres Kaynaklarinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi Ve Banka Calisanlart
icin Yapilan Bir Arastirma
Sevgiil AKGUNDUZ
Isletme Anabilim Dali

Yonetim ve Organizasyon Programi

Bu calismanmin amaci, is tatmini ile orgiitsel stres kaynaklar1 arasindaki

iligkiyi incelemektir.

Is tatminsizliginin ve orgiitsel stres kaynaklarimn sebep oldugu olumsuz
sonuclar benzerlikler gostermekte ve bu sonuclar orgiitlerin ciddi problemler
yasamasina neden olmaktadir. Bu calisma is tatminsizligi sebeplerinin ve orgiitsel
stres kaynaklarmmin incelenmesi ile bu olumsuz sonuclarin olusmasinin

engellenmesi bakimindan katki saglamay1 amaclamaktadir.

Toplam 149 banka calisanin katildigi calismaya iliskin olarak yapilan
arastirmada orgiitsel stres kaynaklari; orgiitsel politakalardan kaynaklanan stres,
orgiitsel yapidan kaynaklanan stres, isin yapisi ile ilgili stres ve Kkisiler arasi
iliskilerden kaynaklanan stres olmak iizere dort boyutta incelenmektedir.
Calisanlarin is tatmini ise isin cevresinden kaynaklanan is tatmini ve isin
iceriginden kaynaklanan is tatmini olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir.
Ayrica arastirmaya katilan calisanlarin  bireysel stres durumlar1 da

incelenmektedir.

Arastirmada calisanlarin orgiitsel stres diizeylerinin boyutlar itibariyle
birbirine benzer ve vasat diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte
calisanlarin goreceli olarak en fazla orgiitsel yapi nedeniyle stres yasadiklari

ortaya cikmistir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmin diizeyleri incelendiginde
calhisanlarin gerek isin cevresinden gerekse isin icerigi acisindan vasat diizeyde is
tatmini duyduklarn goriilmiistiir. Goreceli olarak calisanlar isin cevresinden isin

icerigine gore daha fazla tatmin duymaktadir.

Arastirmada elde edilen sonuclara gore is tatmini, orgiitsel stresin sadece
isin yapasi ile ilgili stres boyutu ile anlamh diizeyde iliskilidir ve séz konusu iliski
hem isin cevresinden kaynaklanan is tatmini boyutu hem de isin iceriginden

kaynaklanan is tatmini boyutu icin negatif yondedir.

Anahtar Kelimeler 1) Orgiitsel Stres Kaynaklari

2) Is Tatmini
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ABSTRACT
Master’s Thesis
The Effect Of Organizational Stressors (Sources Of Organizational Stress) On Job Satisfaction
And A Research For Bank Employees
Sevgiil AKGUNDUZ
Dokuz Eyliil University
Management and Organization
The purpose of this study is to investigate the relation between job

satisfaction and organizational stressors.

Negative consequences resulting from organizational stressors and job
dissatisfaction resemble each other and these consequences cause serious problems
for organizations. This study aims to contribute to hinder forming these

consequences investigating organizational stressors and job dissatisfaction.

Total 149 bank employees worked in 10 bank join the research related
these study. Organizational stressors are investigated in four dimensions;
stress resulted from organizational policies, stress resulted from organizational
structure, work structure-related stress, stress resulted from relationship between
workers. And job dissatisfaction is investigated in two dimensions: job satisfaction
resulted from job environment and job satisfaction resulted from job contents.
Also, individual stress situations of workers join the research are investigated.

The study found that organizational stress levels are low and parallel with
each other as organizational stress dimensions of bank employees. However, bank
employees live more stress resulted from organizational structure as comparative
in dimensions of organizational stress. When bank employees job satisfaction levels
investigated, there are low job satisfaction levels resulted from job environment
and also resulted from job contents. Bank employees more satisfied with job
satisfaction resulted from job environment than job satisfaction resulted from job

contents as comparative.
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According to results of the research there is a meaningful relationship
between job satisfaction resulted from job environment and job contents and work
structure-related stress only. This relationship is negative for two dimensions of
job satisfaction.

Key World: 1) Job Satisfaction

2) Sourcesof Orgamizational Stress
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GiRiS
Kiiresellesen diinyada bir Orgiitiin basarili olabilmesi ve rekabet iistiinligii

saglayabilmesi icin sahip oldugu en degerli isletme varliginin; o orgiitte calisanlar

oldugu kabul edilmektedir.

Calisanlar zamanlariin 6nemli bir boliimiinii is yerinde gecirmekte, isin amag
ve gereklerini gerceklestirmek icin caba sarfetmektedir. Is veya meslek bireyin giinliik
yasaminin onemli bir parcasimi olusturmaktadir. Is yalnizca ekonomik acidan degil

psikolojik acidan bireyin yasaminda 6nemli bir igleve sahiptir.

Orgiitlerin basarilar1 veya basarisizliklar siiphesiz ki calisanlarin basarili veya
basarisiz olmalart ile dogrudan ilgilidir. Calisanlarin bagarilar1 Orgiitii bagariya
gotiirecektir. Calisanlarin isten tatmin olmasi, 6rgiitiin amaglarindan biridir. Orgiitiin bir
diger amaci da kendisinin tatminini saglamaktir. Bagka bir deyisle etkin olmasidir.
Orgiitte bireysel tatmininin ve orgiitsel etkinligin saglanmasi icin ¢aliganin ve orgiitiin
gereksinimlerinin karsilanmas1 ve her iki tarafin amaclarinin dengeli bir sekilde

gerceklesmesi gerekmektedir.

Bununla birlikte giiniimiizde kalite kavrami miisteri memnuniyeti olarak
tanimlanmaktadir. Bu memnuniyetin saglanabilmesi i¢in orgiitlerin; miisterilerine karsi
sorumlu davranmalari, miisterilerinin beklenti ve gereksinimlerini anlayabilmeleri ve bu
beklentileri ve gereksinimleri karsilamalart gerekmektedir. Dis miisterileri tatmin
etmenin, dolayisiyla Orgiitiin basariya ulasmasinin kosulu c¢alisanlarin  yani i¢

miisterilerin tatmin olmasidir.

Is tatmini calisanlarin kendi islerini nasil gordiikleri ve is hakkindaki

diisiinceleriyle ilgilidir.

Bir orgiitte calisanlarin islerinden sagladiklar tatminin hangi diizeyde ve ne tiir
degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesi gerek c¢alisanlar gerekse Orgiit

acisindan biiyiik onem tagimaktadir.
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Cagdas yonetim diisiincesine sahip yoneticiler ancak gereksinim ve beklentileri
tatmin edilmis, motivasyonu saglanmis ve isinden tatmin olan calisanlarin is yasaminda

mutlu ve daha iiretken olacaginin bilincindedirler.

Bu baglamda orgiitler acisindan rekabet iistiinliigtinii saglama ve siirdiirmede
isinden tatmin olan ¢alisan profiline sahip olmak ve s6z konusu tatmin diizeyini daha da

yiikseltmek i¢in yonetsel faaliyetlerde bulunmak 6nemli bir rol oynamaktadir.

Orgiit ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, orgiit ortamindan

kaynaklanan orgiitsel stres ile kars1 karsiya kalmaktadir.

Calisanlarin psikolojik yapilari, yaptiklari ise veya hizmete dogrudan yansidigi
icin, calisanlarin stresli olmasi, orgiitiin stresli olmasi anlamina gelmektedir. Stresin
neden oldugu her tiirli rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin
performansina etki etmekte ve bu durum calisanin caligma iligkilerine ve is basarisina

yansimaktadir.

Modern toplumun hastalig1 olarak ifade edilen stres, aslinda giinliik yasamin bir
parcasidir. Orgiitsel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan degismeler

tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden kaynaklanan bir

durumdur.

Calisma yasaminda bircok farkli sebepten dolayr goriilen calisanlarin
verimliliginin diigsmesi, ise olan odaklanmalarinda azalma, is tatmin diizeylerinin
diigsmesi, ve ¢alisma barigin1 bozan davraniglar gibi bir¢ok sonu¢ doguran bir olgu ve
doktrindeki bazi yazarlara gore de hastalik olarak tanimlanan stres, sonuclar itibariyle
cOziilmesi gereken bir sorun olarak calisma yasaminin aktorlerini  olumsuz ydnde

etkilemektedir.

Orgiitlerde calisanlarin stres olgusuna, stres kaynaklarma, stresle basa ¢ikma
yontemlerine, stresin sonuglarina, stres birey iligkisine gereken ©Onemin verilmesi

gerekmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, is tatmini ile orgiitsel stres kaynaklar1 arasindaki

iliskiyi incelemektir. Calisma ii¢c boliimden olugmaktadir.
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Birinci boliimde, stres kavrami hakkinda genel bilgiler verilmistir. Stres tanimu,
stresin benzer kavramlarla iliskisi, stresin asamalari, stresin belirtileri, detayli olarak
orgiitsel stres kaynaklarina deginilerek stres kaynaklari, Orgiitsel yasamda stresin

sonuclar ve stres yonetimi konular1 agiklanmistir.

Ikinci bolimde, is tatminin 6nemi, is tatmini kavrammim tanimi, gelisimi, is
tatmini kuramlari, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmininin etkiledigi degiskenlerle
iliskisi, is tatmini sonuglari, is tatmininin Ol¢iilmesi konulart agiklanmistir. Ayrica stres

ve ise bagl tatminsizlik sonuglar agiklanmistir.

Uciincii  boliimde, bankacilik sektoriindeki 10 bankanin sube calisanlari
tizerinde gerceklestirilen bir arastirma bulunmaktadir. Bu béliimde banka ¢aliganlarina
ait demografik bilgilere, calisanlarin stres diizeyleri ve is tatmin diizeyleri ile
demografik 6zellikler arasindaki iliskilere yer verilmekte ve is tatmini ve orgiitsel stres

diizeyleri arasindaki iliskilere yonelik inceleme yer almaktadir.

Son olarak aragtirma ile ilgili genel sonuglar ve oneriler verilmistir.
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BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL STRES, ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI VE
ORGUTSEL YASAMDA STRESIN SONUCLARI
1.1. STRES KAVRAMI VE STRES KAYNAKLARI

Giiniimiizde artan teknolojik degismeler, hizli iletisim, siddetli rekabet,
ekonomik krizler, artan issizlik, yiiksek enflasyon, yiiksek faiz ve politik
istikrarsizlik calisanlarin i3 ve yasama ortamlarinin geleceginin belirsizligini
artirmaktadir. Bunlara ek olarak, kentsel kirlenme, calisanlarin sagliklarini olumsuz
etkilerken; ulagim sorunu gibi bir ¢ok sorun da fiziksel ve psikolojik olarak onlarin

tilkenmelerine ve yasama sevinglerini kaybetmelerine yol agmaktadir.

Kiiresellesmenin hizlanmasi ise, bir yandan mevcut ig ortamlarini ve is
tiplerini, diger yandan iilkelerin sosyal ozelliklerini degistirerek calisanlarin yasam
tarzlarinda kararsizlik ve dengesizlife neden olmaktadir. Ayrica, iletisim
teknolojisindeki hizli gelismeler calisanlar arasindaki ikili iletisimi giderek yok
etmektedir. Bu durum calisanlann bir ortamda baskalariyla paylagsmak istedikleri
seylerden uzaklastirarak yalmzliga itmektedir. Cagimizin bu modern teknoloji
olanaklari, calisanlarin sorunlarinin ¢oziimiiniin bir parcasi olacagi yerde, giderek
daha cok sorunlariin bir parcasi olmaktadir. Biitiin bu etkenler, ¢alisanlar1 her giin
biraz daha cekingenlik, tedirginlik, endise, korku ve gerilime itmektedir. Kisacasi,

calisanlar gittikce daha fazla stres yasamaktadirlar(Ekinci ve Ekici, 2003; 109).

Modern toplumun hastalig1 olarak ifade edilen stres, aslinda giinliik yasamin
bir parcasidir. Giiniimiizde ¢ogu insan, farkina varmasa bile yogun bir stres yiikiine

sahiptir(Giiglii, 2001; 92).

Giinliik rutin yasamimizda degisiklige neden olan herhangi bir sey, stres
vericidir. Viicut saghigimizda meydana gelen degisiklikler, zihinsel degisiklikler,
giinliik hayatimizda sahit oldugumuz iddialar, yorumlar, anlasmazliklar ve catigmalar

stres yasamamiza neden olmaktadir.



1.1.1. Stres Tanimmm

Giinliik yasamimiza sinirsizca girmis olan stres kavrami, en sik kullanilan

haliyle baz1 seylerden duyulan memnuniyetsizligi dile getirmektedir.

Stres sozciigii, Latince "estrictia"dan gelmektedir. Stres, 17. Yiizyilda felaket,
bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmistir. 18. ve 19. Yiizyillarda
ise, kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye,
organlara ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna baglh olarak da stres
kavrami, nesne ve kisinin bu tiir giiclerin etkisi ile bi¢iminin bozulmasina,
carpitilmasina karst bir diren¢ anlaminda kullanilmaya baglanmistir(Torun, 1997;

43).

Stres kavramimin dogdugu donemden itibaren aldigi anlamlarda biiyiik
degisimler olmustur. Giiniimiizde stres kavraminin sayisinin bile hatirlanamayacagi
kadar tamiminin yapildigir bilinmektedir. Sayet stres kavraminin tamimindaki bu
degisime sartlarin, insanlarin yasadigi ortamlarin ve stres kaynaklarinin sebep oldugu
bilinmektedir. Stresin tamimlamasi yapilirken ayrica kisi ile cevresi hakkinda iletisim
kurdugu ve etkilesim icinde oldugu biitiin sistemlerin dikkate alindigi

goriilmektedir(Gokdeniz, 2006; 3).

Selye (1956), stres konusuyla ilgilenen oncii bilim adamlarindandir ve
bugiinkii anlamda stresi ilk tanimlayan Hans Selye stresi, “organizmanin her tiirlii

degismeye kars1 6zel olmayan tepkisi” olarak tanimlamistir(Akt: Pehlivan, 1995; 7).

Schermerhorn (1999; 310)’a gore stres, “olaganiistii talepler, sinirlamalar
veya firsatlarla ylizylize gelindiginde birey tarafindan yasanan bir gerilim

durumudur”.

Ivanchevich ve Matteson stres terimini; “uyaranlar, tepkiler ve iki etkinlik
arasindaki etkilesim” biciminde tanimlamiglardir(Luthans, 1992; 400). Cox stresi
“birey ve cevresi arasindaki karmagik ve dinamik etkilesim sisteminin aracilik yapan

ve tehdit eden bir parcasi” olarak tanimlamistir. Appley ve Trumbull, Cox’un



etkilesimsel stres tamimim desteklemisler, kisi ve olay etkilesiminin onemine isaret

etmislerdir(Pehlivan, 1995; 7).

Ciiceloglu’na gore stres, "bireyin fiziksel ve sosyal cevredeki uyumsuz
kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik siirlarinin 6tesinde harcadigi gayrettir"

(Ciiceloglu, 1994; 321).

Stres, birey lizerinde 0zel fiziksel veya psikolojik talepler yaratan herhangi bir
dis faaliyet, durum veya olay sonucu olan, bireysel farkliliklar ve psikolojik
siireclerle ortaya konan bir uyum belirtisidir(Arpaci, 2005; 3). Tehdit ve zorlanmalar
karsisinda, canli; kendini korumaya yonelik bir tepki zincirini harekete gecirme
ozelligine sahiptir. Bu durum ozellikle tehlike ile karsilasinca “savas” ve “kac” diye

adlandirilan cevabin ortaya ¢ikmasidir(Baltas ve Baltas, 2002; 291).

Stres, insan viicudunun ve zihninin asir1 isteklere kars1 gosterdigi tepki olarak
da ifade edilebilmektedir. Ayrica stres, degisiklik gerektiren, i¢ diinyamizda
heyecanli catigmalar yaratan veya bir tehdit ortaya koyan olaylar ya da

durumlardir(Yagci, 2006;1).

Stres kisinin saghigini, is ve yasam kalitesini, etkinligini ve verimliligini
etkileyen zihinsel ve fiziksel bir durumdur. Is stresi, calisam is tatmininden ve is

yasami kalitesinden magdur etmektedir(Savery ve Luks, 2001; 99).

Diger taraftan bireylerin ve toplumlarin gelismesi icin stres gerekmektedir.
Onemli olan bireyin kendisini motive edecek, ancak rahatsiz etmeyecek stres

diizeyini belirleyebilmesi ve bu diizeyde kalabilmesidir(Arpaci, 2005; 4).

Bireyin davraniglart ve anlayis kabiliyetlerine bagl olarak; “kendi iginde
stres” ne iyi ne de kotiidiir. Stres; kisinin bir dizi birbiriyle ilgili olaylara veya belirli
durumlara gosterdigi duyarli davranislart olarak tamimlanmaktadir ve stres bir kisi

icin miicadele unsuru olarak goriilebilmektedir(Tural, 1994; 3).

Cogu insan motive olabilmek i¢in belli bir miktar strese ihtiya¢ duymaktadir.
Olumsuz stres, ¢cok az veya ¢ok fazla gerilim altinda olunan durumlarda ortaya

cikarken olumlu stres ise yeterli derecede gerilim hissedip motive olunabilen



durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Olumlu stres c¢alisanlarin en verimli sekilde

calismasini saglamaktadir(Braham, 1998; 46).

Is ortamindaki stres, bireyin becerisine ve is gérme giiciine yardimc1 olan bir
cosku, bir enerji seklinde bireye fayda sagliyorsa iyi strestir. Bu stres, bireyin orgiite
baglanmasina ve Orgiitin basaris1 yoniinde faaliyette bulunmasina olanak
saglamaktadir. Bireye baski yaratan, sagligi icin tehdit olusturan ve bu nedenle de
denetim altina alinmasi gereken stres ise kotii strestir. Stresin denetim altina
almabilmesi i¢in ilk yapilacak sey, kuskusuz stres yaratan etmenleri tanima ve

bunlar zarar vermeyecek diizeye indirgemedir(Senyigit, 2004; 104).

Calisma yasaminda is basarist acisindan stres olay1 degerlendirildiginde dort
islevsel iliskinin 6nemli oldugu goriilmektedir. Bu dort islevsel iliskiden ilki; igin
temel bir stres kaynagi olmasidir. Stresin ¢alisanlarin yeteneklerini sinirlayici ve
zorlayici bir etki yapmasi ikinci islevsel iliskiyi olusturmaktadir. Diger bir iligki ise
isin disindaki bazi faktorlerden kaynaklanan stres etmenlerinin belli bir siire
icerisinde iste de etkili olmaya baslamasidir. Kisinin yaptig1 isle beraber bazi stresli
durumlarnt da azaltmaya veya ortadan kaldirmaya calismasi da dordiincii islevsel
iliski olarak ele alinabilmektedir. Bu iligkilerden su sonucu c¢ikarmak miimkiindiir.
Calisma yasaminda stres yogunlugu ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda yakin bir
iliski vardir. Dolayisiyla orgiitsel ve bireysel verimliligi arttirmak icin calisma
yasamindaki stres yogunlugunun kontrol altinda tutulmasi gerekmektedir(Giiney ve

Demir, 1997; 131).

Amerikan Stres Enstitiisii'niin yaptigi arastirma sonucunda ise stresli

mesleklerin ozellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir(Baltas ve Baltasg, 2002; 62):

e Giinlik hayat problemleri ile etkili sekilde basa cikmay1 zorlastiran
meslekler, (polislik, 6gretmenlik, hava trafik kontrol memurlugu gibi)

e s yerinde calisana yeterli kontrol imkam veremeyen meslekler, (telefon
operatorliigii, kasiyerlik, sekreterlik, danisma ve sikayet servisi memurlugu
gibi)

e Fiziki sartlar1 agir olan meslekler, (maden is¢iligi, stirekli havasiz rutubetli

yerdeki iscilik, giiriiltiilii ve tozlu kavsaklarda trafik polisligi gibi)



e Zaman baskisi, rekabet ve riskle oynamay1 gerektiren meslekler (gazetecilik,

borsa simsarlig1 gibi).
1.1.2. Stresin Benzer Kavramlarla iliskisi

Genel olarak stres, engellenme, endise, catisma kelimeleri literatiir
taramalarinda sik¢a karsilagilan ve ¢ogu zaman birbirlerinin yerine kullanilan

kavramlardan bazilaridir.

Gergekte stres kavraminin alt unsurlarn ve kisimlar sayilabilecek bu
kavramlarin hicbiri stresle 6zdes degildir. Aslinda stres kavrami bu alt kavramlari
icinde barindirmaktadir. Engellenme, catisma ve endise, uzun siire devam ederek
kisinin davraniglarina egemen oldugu zaman stres yaratmaktadir. Buna karsin 1liml
diizeyde engellenme ve catigmalar birey i¢in motive edici bir arag

olabilmektedir(Keskin, 1997; 144).
1.1.2.1. Engellenme

Engellenme kavrami, giinliik konusma dilinde “hiisran” veya “hayal kiriklig1”

anlaminda kullamilmaktadir.

Bireylerin cok sayida ve smursiz Olgiideki ihtiyaclart ve amaglart vardir.
Ancak bu hedef ve ihtiyaclar1 tatmine yarayan olanaklarin ve araglarin simirli olusu
engellenme yaratan en onemli etkendir(Eroglu, 2000; 305). Abartili ve agir1 istek ve
beklentilerin yerine gelmedigini goren kisiler hayal kirikligina

siiriiklenmektedir(Klarreich, 1997; 121).

Organ ve Hammer’a (1982; 260) gore, engellenme gegici degilse ve alternatif
hedeflerde yaratilmiyorsa veya belirli bir tolerans olusturulmamigsa olumsuz
engellenme sonuglar1 ortaya ¢ikmaktadir ve bu durum da stresin olusmasina neden

olmaktadir(Akt: Aydin, 2004; 13).

Dolayisiyla, engellenme olayini stres kavraminin yalnizca bir yonii olarak
gormek gerekmektedir.



1.1.2.2. Endise

Stresle karistirilan bir diger kavram da endisedir. Stres kavraminin
tanimlanmasinda oldugu gibi endise kavraminin tanimlanmasinda da arastirmacilar

ortak bir tanim ortaya koyamamislardir.

Endise, “kisilerin yaklastiklarim1 hissettikleri tehlikeler ve zararli etkenler

karsisinda derin bir emin olmama duygusuna kapilmalaridir”’( Eroglu, 2000; 307).

Organ ve Hammer’a (1982; 263) gore, endisenin tanimlanmasi girisimleri
genellikle endise ile korku arasinda ya da endise ile hayal kiriklig1 arasinda bir
ayrima gidilmesi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Oysa, korku mevcut olan, su anda
kars1 karsiya kalinan tehlikeye kars1 gosterilen bir reaksiyonken, endise fiziksel veya
psikolojik olan ve dnceden tahmin edilen bir tehlike veya zarara gosterilen tepkidir
(Akt: Aydin, 2004; 13). Korkunun kaynagi net ve belirgin iken, endisenin nedeni

veya kaynag belirsizdir.

Endise ile stres iliskisinde diger benzer kavramlara gore daha siki bir
baglant1 soz konusudur. Stres ile endise, sonuclar1 ve etkileri acisindan birbirine
yakin olmasma ragmen, stres endiseyi de kapsayan genis bir kavramdir(Eroglu,

2000; 308-309).

Endise, tek olarak duygusal ve psikolojik alanda kendini gosterirken, stres
hem bu iki alanda, hem de fizyolojik alanda faaliyet gostermektedir(Luthans, 1992;
400).

1.1.2.3. Catisma

Genel anlamiyla catisma, birey ya da grubun bir alternatifi secmede giicliikle
karsilagmasi ve karar vermede zorluk ¢cekmesi seklinde tanimlanmaktadir(Pegkiroglu,

1994; 78).

Anlagmazlik, uyumsuzluk, zitlasma ve birbirine ters diisme catismanin temel
unsurlarindandir. Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda tarraflar kendi ¢ikarlarini

gerceklestirmek veya kendi goriislerini hakim kilmak pesindedir(Kogel, 1999; 491).



Catisma ile stres kavramlar1 arasindaki baglanti ise sanildiginin aksine
kavramlarin 6zdesliginden degil, catisma durumunun stresin meydana gelmesinde
onemli nedenlerden biri olmasindan dogmaktadir. Catisma, baslangici, sebepleri ve
sonuclarn itibariyle izlenmesi miimkiin olan ve genellikle de siirekliligi olmayan

olaydir(Eroglu, 2000; 307).

Stres kavrami, diger kavramlarda oldugu gibi ¢atisma kavramini da icinde

barindiran daha kapsaml bir kavramdir.

1.1.3. Stresin Asamalari

Hans Selye, viicudun stres tepkisinin belirli bir zaman icerisinde
gerceklestigini  belirterek, ortaya c¢ikan tiim fizyolojik degisimleri kapsayan
mekanizmaya Genel Uyum Sendromu (General Adaptation Syndrome) adini

vermistir(Akt: Eroglu, 2000; 301).

Selye’ye gore, Genel Uyum Sendromu, stres ve stresle basetme siirecini
tetkik etme yoludur ve ii¢ asamadan olugmaktadir(Akt: McShane ve Glinow, 2003;
1999):

Alarm Tepkisi ( The Alarm Reaction)

Diren¢ Asamasi ( The Resistance Stage)

Titkenme Asamasi ( The Exhaustion Stage)

a. Alarm Tepkisi

Savag ya da kag¢ tepkisinin ortaya c¢iktigi asama, "alarm asamasi”" olarak
adlandirilmaktadir. Bu asamada organizmanin stres ile karsilastifinda gosterdigi

degisiklikler gdzlenmektedir.

Alarm asamasinda dis stres kaynagi organizmada cesitli tepkilere neden
olmaktadir. Bu asamada, nefes alip vermede, kalp atisi, kan basinci ve hormon
salgilanmasinda artiglar gibi fizyolojik ve kimyasal birtakim reaksiyonlar ortaya
cikmaktadir. Stres kaynagi etkisini devam ettirirse, genel uyum siireci direng

asamasina gecmektedir(Aktas ve Aktas, 1992; 155).



b. Direng Tepkisi

Alarm asamasini, “uyum” ya da “direnme asamasi” izlemektedir. Stres
kaynagia uyum saglanirsa her sey normale donmektedir. Bu asamada kaybedilen
enerji, yeniden kazanilmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye calisilmaktadir.
Direnme asamasinda birey, strese karsi koymak i¢in elinden gelen tiim gayreti ortaya
koymakta ve stresli bir insanin davranislarim gostermektedir. Belirli bir siire bireyin

davraniglarinda ve yasantisinda bu durum gozlenebilmektedir(Giiclii, 2001; 94).

Stres yapicinin etkisi devam ederken “uyuma elverigli” bir durum olusursa,
direng tepkisi ortaya ¢cikmakta ve kisi sistematik kontrollii davraniglar sergilemeye
baslamaktadir. BoOylece alarm tepkisiyle ortaya c¢ikan o6zel davranmislar ortadan
kalkmakta, diren¢ normalin {izerine ¢ikmaktadir. Disaridan normal goriilen birey
fiziksel olarak normal degildir. Bu evrede uzun siire kalinmasi bireyin, peptik iilser,
yiikksek kan basinci, kardiyovaskiiler hastaliklar gibi hastaliklara yakalanma riskini

arttirmaktadir(Erdogan, 1996; 92).

c. Bitkinlik

Dogal dengenin yeniden kurulmasina ¢aligan organizma, dengeye kavusunca
uyum enerjisini tiiketmekte ve daha sonra bitkinlik asamasi baslamaktadir. Alarm
tepkisinin belirtileri yeniden goriilse bile kisi bunlari artik bildigi i¢in bunlarin

herhangi bir etkisi s6z konusu degildir.

Selye’ye gore stres yapicilar kuvvetli degilse stres mutlaka kotii degildir.
Stresin bireyi esneme sinirina ittigi, motive edici ve performans arttirict olumlu-
yapici etkisi oldugu ve kisilere kuvvet verdigi de sdylenebilmektedir. Stres genellikle
olumsuz anlamda ele alinmakla birlikte Selye, organizmanin gelismesi icin belirli

oOlciiler icinde stresin gerekli oldugunu belirtmektedir(Akt: Ertekin, 1993; 111).

Genel Uyum Sendromu, sadece stresin agamalarimi belirtmektedir. Etkili bir
orgiitsel stres yonetimi i¢in stres kaynaklarini, sonuglarint ve stres altindaki bireyde
meydana gelen farkliliklar1 iyi bir sekilde anlamak gerekmektedir(McShane ve
Glinow, 2003; 200).



1.1.4. Stresin Belirtileri

Stresle ilgili belirtiler fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal olmak tizere dort

grupta toplanmaktadir(Braham, 1998; 52-54):

1. Fiziksel Belirtiler: Bas agrisi, diizensiz uyku, sirt agrilari, cene kasilmasi veya dis
gicirdatma, kabizlik, ishal ve kolit, dokiintii, kas agrilari, hazimsizlik ve iilser, yiiksek
tansiyon veya kalp krizi, asir1 terleme, istahta degisiklik, yorgunluk veya enerji

kaybi, kazalarda artis.

2. Duygusal Belirtiler: Kaygi veya endise, depresyon veya ¢abuk aglama, ruhsal
durumun hizh ve siirekli degismesi, asabilik, gerginlik, Ozgiiven azalmasi veya
giivensizlik hissi, asirn hassasiyet veya kolay kinlabilirlik, 6fke patlamalar,

saldirganlik veya diismanlik duygusal olarak titkendigini hissetme.

3. Zihinsel Belirtiler: Konsantrasyon, karar vermede giicliikk, unutkanlik, zihin
karigikligi, hafizada zayiflik, asin derecede hayal kurma, tek bir fikir veya
diisiinceyle mesgul olma, mizah anlayis1 kaybi, diisiik verimlilik, is kalitesinde

diisiis, hatalarda artis, muhakemede zayiflama.

4. Sosyal Belirtiler: Insanlara karst giivensizlik, bagkalarim1 su¢glamak, randevulara
gitmemek veya cok kisa zaman kala iptal etmek, insanlarda hata bulmaya ¢alismak
ve sozle rencide etmek, haddinden fazla savunmaci tutum, bir ¢ok kisiye birden kiis

olmak, konugsmamak.

Olagan durumlar disinda bu belirtiler sik goriilmeye baslarsa, bireyler stres
altinda demektir. Stresi kontrol etmenin ilk adimi, stresin farkinda olmaktir.
Yapilmasi gereken, bireyin kendi fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal 6zelliklerini
iyl analiz etmesi ve normal dis1 durumlardaki bu belirtilerin farkina vararak stres

yaratict durumla en iyi sekilde basa ¢ikabilmesidir.
1.1.5 Stres Kaynaklar:

Strese neden olan etkenleri sinirlamak cok zordur. Stres, birey ile stres

doguran etkenler arasindaki etkilesim sonucu meydana gelmektedir. Bu durumda



stres doguran etkenler, bireyden, c¢evresinden ve c¢evre iliskilerinden

kaynaklanabilmektedir.

Kisinin stres kaynaklari, birbirinden ayn diistiniilemez. Biitiin stres kaynaklar
bir biitiiniin pargalar1 gibi birbirini tamamlamakta ve etkilemektedir. Kisi isinde iken
dis kosullardan, orgiit disinda iken de is yerindeki kosullardan soyutlanamaz. Orgiit
ici ve orgiit dis1 ¢evrede bulunan stres kaynaklan kisiye, cevreye ve orgiite ait

degiskenlerin etkilesimi sonucu daha etkili olmaktadir(Keskin, 1997; 144).

Kahn ve Byosiere’e (1993) gore, insanin kendisi ve cevre kosullar1 oncelikli
stres kaynaklar olarak goriilmektedir. Stres kaynaklan ters davranigsal, psikolojik ve
fizyolojik tepkilerin uyaricis1 olarak rol oynamaktadir(Akt: Conner ve Douglas,

2005; 212).

Stres kaynaklarin1 gruplandirirken bireysel ve ¢evresel stres kaynaklarina ek
olarak; kisiyi is yasantisinin disinda degerlendirmek miimkiin olmayacagindan ve
yasantisinin biiyiilk kismimi da is ortaminda gecirdigini diisiinerek orgiitsel stres

kaynaklarini da bu gruplandirmaya dahil etmek dogru olacaktir.

Robbins’e (2003) gore, stresin potansiyel kaynaklarn cevresel, bireysel ve
orgiitsel faktorlerdir. Stres is deneyimi, kisilik gibi bireysel farkliliklara bagli olarak
ortaya c¢ikmakta ve farkli fiziksel, psikolojik ve davramigsal sonuglar ortaya

cikarmaktadir(Robbins, 2003; 578).

Bu calisma, orgiitsel stres kaynaklarinin incelenmesine yoneliktir ancak
calisanlarin is ortaminda iken c¢evre kosullarindan veya kisiliginden siyrilmasi
miimkiin olmayacagindan caligmada stres kaynaklar1 kapsaminda orgiit-calisan

iliskisi yaninda bireysel ve cevresel stres kaynaklaria da yer verilmektedir.
1.1.5.1. Cevresel Stres Kaynaklari

Isletmelerde 6rgiitsel stres, belirli sinirlar igerisinde 6rgiit dis1 stres kaynaklari
ile kusatilmis durumdadir. Cevresel etmenlerin etkisi ile hedeflerini degistirmek
durumunda kalan calisanlar gerilim ve strese kapilmaktadirlar. Ozellikle acik sistem

anlayis1 cercevesinde yapilacak saglikli bir degerlendirme, is stresinin isletmede
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gecirilen olaylarla smirli olmadigi sonucunu vermektedir. Calisanlarin giinliik
yasantisinda kars1 karsiya kaldigi toplumsal ve teknolojik degismelerin, yasanilan
kentin genel problemlerinin, ekonomik kosullarin, politik gelismelerin ve dogal

felaketlerin birer stres kaynagi oldugu acgiktir(Ekinci ve Ekici, 2003; 111).

Bireyin c¢evresinden kaynaklanan stres kaynaklarimi asagidaki sekilde

siniflandirmak miimkiindiir(Keskin, 1997; 145):

o Fiziksel Cevre Kosullari
e FEkonomik Kosullar
¢ Politik Belirsizlikler

® Sosyal Yasam Stresleri
1.1.5.1.1. Fiziksel Cevre Kosullari

Strese yol agan bir¢ok farkli faktor igerisinde, fiziki cevre ¢ogu zaman bu
faktorlerden biri olarak algilanmamakta ve bu nedende de strese bagli olarak

gozlenen belirtilerin ana sebebi oldugu anlasilmamaktadir(Braham, 1998; 35).

Algilamaya ve bireysel farkliliklara gore stresin diizeyi sekil degistirse de
yapilan arastirmalarda fiziksel cevre kosullarinin, kisiler lizerinde fiziksel, psikolojik

ve davranigsal degisikliklere yol agtig1 saptanmistir(Erdem, 1992; 140).

Yogun trafik ve buna bagh olarak ortaya cikan giiriiltii ve her tiirli kirlilik,
cok Onemli stres kaynaklaridir(Tutar, 2000; 221). ise gelis-gidislerde mesafenin
uzunlugu, toplu tagima araglarinin ve yollarin yetersizligi, yogun trafik, her an kaza
yasama olasiliginin yarattigi endise bireylerin evlerinden is yerlerine gidene kadar
fiziksel ve psikolojik olarak tilkenmelerine neden olmaktadir. Ulasim sorunlarinin
yani sira ¢evre bozulmalari, hava kirlilligi, toprak kirliligi, cop ve atiklarin yarattigi
sorunlar gibi nedenler bireyin icinde yasamakta oldugu ortami biyolojik ve sosyo-

psikolojik acidan tehlikeye sokmaktadir(Eren, 2000; 285-286).

Fiziksel cevre kosullarindan kaynaklanan sorunlar bireyin kisisel ¢abalari ile
coziilemeyeceginden giin gectikce bireyler bu sorunlarla yasamaya alismakta ve

yogun stres altinda bulunmaktadirlar.
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1.1.5.1.2. Ekonomik Kosullar

Artan igsizlik, yiiksek enflasyon, yiiksek faiz gibi ekonomik gelismeler
bireyin iizerinde tehlike ve korkularin olusmasina neden olmaktadir. Ekonomik
krizler nedeniyle “yarin ne olacak” endisesi ile yasayan bireyler, istikbalinden emin
olmayan ve giivenlik duygusunun eksikligini hisseden insanlara doniismektedir(Eren,

2000; 283).

Yiiksek enflasyon ve refah seviyesinin diisitk olusu, kisilerin temel
ihtiyaglarim karsilama konusunda sikintiya girmeleri, onemli stres kaynaklar
olacaktir. Ayrica birey bu ekonomik sikintilar1 agmak i¢in girisecegi ek is veya fazla
mesai uygulamalarinda asinn yorgunluga girecektir ve dolayisiyla bu durum gerilim

ve strese neden olacaktir(Tutar, 2000; 221).

1.1.5.1.3. Politik Belirsizlikler

Politik belirsizlikler 6zellikle, yerlesmis bir demokrasi ve hukukun iistiin
olmadig1 toplumlarda, demokrasiyi benimsemis kisilerin ait olma ihtiyaglarim tatmin
etmelerini engellemekte, bu tatminsizlik durumu da ©nemli Olgiide stres

yaratmaktadir(Tutar, 2000; 221).

Sik sik iktidar degisikligi yasanmasi belirsizlige, giivensizlige ve dolayisiyla
da strese neden olmakta ve bu durum aymi zamanda iilke ekonomisinin icinde

bulundugu kosullara da yansimaktadir.

Bunun sonucunda da politik belirsizlikler, is hayatinda yatirnmlarin
azalmasina, yiiksek enflasyona, yiiksek issizlik ve yiiksek faize de neden olarak,
bireylerin yarinindan endise ve korku duyarak stres icinde yasamalarina neden

olmaktadir(Eren, 2000; 288).

Kisaca, siyasi iktidarin ve hitkmetin sik degisimi, erken secimlerin sik sik
giindeme gelmesi gibi politik hayattaki belirsizlikler, o iilkede yasayanlar iizerinde

onemli bir stres kaynagi olusturmaktadir.
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1.1.5.1.4. Sosyal Yasam Stresleri

Oliim, bosanma, cocuklarin evden ayrilmalari, aileye yeni katilan bireyler,
emeklilik, ev tasima, yeni arkadaslar, tatile ¢ikma gibi her an karsilasacagimiz

olaylar yagamimizi olumlu ya da olumsuz etkilemektedir.

Sosyal yasam stresleri, aile, sosyo-kiiltirel degerler, giinlik yasam

degisiklikleri vb. stres kaynaklarin1 kapsamaktadir.
1.1.5.1.4.1. Aile Sorunlar:

Is ve aile, insanlarmn giinliikk hayatlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinde mesgul
olduklar1 ve uzun dénemde basarili olmay1 ve tatmin elde etmeyi istedikleri 6nemli
rollerdir. Giiniimiiz insanlar1 artik es ve cocuklarina daha fazla zaman ayirmak ve
onlarla daha ¢ok seyi paylasmak istemekte, fakat bununla birlikte isle ilgili olarak
karsilasilan talepler de her gecen zaman artmaktadir. Isin ve ailenin es zamanl olarak
ortaya cikan talep ve ihtiyaclari, 6zellikle calisan kadinlar iizerinde birtakim baskilar
olusturabilmekte ve kisinin Oncelikleri ile ilgili olarak cesitli ¢eligkiler yasamasina
neden olabilmektedir. Insan hayati agisindan ¢ok énemli olan bu iki alanin etkilesimi
sonucu meydana gelen catismalar, Ozellikle kadinlarin toplam isgiicii icindeki
paylarinin hizli artisi ve bununla birlikte ortaya ¢ikan cift gelirli ailelerin etkisiyle

orgiitlerin giindeminde 6nemli bir yer tutmaya baslamistir(Aytag, 2006; 5).

Aile ortami, psikolojik agidan sagladigi olumlu katkilarimin yaninda birey

icin stres faktorii haline doniisen bir kurum da olabilmektedir(Tutar, 2000; 220).

Aile sorunlar1 denildiginde ilk akla gelen esler arasinda yasanan hos olmayan
olaylardir. Aile ortamu, kisisel 6zgiirlikleri kisitladigi diisiiniildiigiinde, gerilimin
dogdugu yer, dayanismanin, anlayisin ve huzurun bulundugu bir yer olarak

algilandiginda ise gerilimin giderildigi bir kurumdur.

Bu konuda yapilan ¢alismalarda ortaya konan bulgularda, ailenin en ¢ok
mutluluk ve doyum verebilen bir kurum olabildigi gibi, en ¢ok zarar ve mutsuzluk
verebilen bir kurum da olabildigi ortaya ¢ikmistir. Diger bir deyisle aile; yakinlik,

paylasma, anlayis, destek, diizen gibi olumlu sozciiklerle nitelendirilebilecegi gibi,
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siddet, kontrol, engelleme, catisma gibi olumsuz sozciiklerle de nitelendirilebilinir.
Siddete, catismaya neden olan en yaygin sorunlar, para, cinsel yasam, cocuk
yetistirme, egitim, kiiltiir farklilign ve esler arasindaki iletisim yetersizligi olarak
siralanmaktadir. Evde yasanan iliskilerin ise, iste yasanan iliskilerin ise eve

yansimamast oldukga giictiir(Eren, 2000; 286).

Aile iiyelerinden birinin vefati ya da hastaligi, es ve cocuklar arasindaki
gecimsizlik veya yasanan ekonomik krizler, ev degistirme veya miilk edinmek igin
borca girilmesi gibi durumlar, bireyler iizerinde belirgin bir sekilde gerginlik ve stres

yaratabilmektedir(Aktas ve Aktas, 1992; 233).

Ozellikle kadin yoneticiler is-ozel yasam dengesi catismasindan dogan  stresi
daha yogun olarak yasamaktadirlar. Ciinkii kadinlar, kendilerini ailenin esas
sorumlusu olarak gormekte ve ebeveyn roliinii daha ¢ok ciddiye almaktadirlar. Kadin
calisanlar, is odakli bir hayat anlayisi sonucunda isteki rollerini evde de devam
ettirmeye baslayabilirler. Bunun sonucu olarak, kisinin ailesiyle seviyeli bir iligki
kurma ihtimali artmaktadir. Bu durum saglikli degildir ve aile baglarina zarar
verebilmektedir. Ust diizey kadin yoneticilere baktigimizda, bu kisilerin hem
kariyerlerinde, hem de ©zel yasamlarinda basarili olmalar1 beklenmektedir. Bu

baglamda, bu kisilere evdekilerin destek olmasi gerekmektedir(Yoney, 2005; 1).
1.1.5.1.4.2. Parasal Giicliikler

Para yasam i¢in gereken gecimi saglamakta ve bdylece calismak igin bir
tesvik unsuru olusturmaktadir. Kazanilan para sadece orgiit i¢i ve hiyerarside degil
ayn1 zamanda komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda da kisinin

statiisiinu belirlemektedir.

Ulkemizde yapilan arastirmalar ekonomik durumu diisiik ve yetersiz olan
ailelerin strese daha acik olduklarmmi ortaya koymaktadir. Yetersiz ekonomik
durumun beslenme, egitim, konut gibi temel gereksinimleri karsilayamamasi,
fiziksel, bedensel ve ruhsal rahatsizliklara yol agmaktadir. Bu insanlarin ek isler

aramalarnn ve yapmalari, gelecek korkusu ve giivensizlik, toplumsal ilgiden ve
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saygidan yoksun olma, parasizlik sonucu ortaya cikan aile ici siirtiismeler, stresli

yasamaya neden olan etkenlerdir(Arikanli ve Ulubas, 2004; 111).

Parasal sorunlardan dolay1 ev ve sosyal yasamlarinda istedikleri standardi
yakalayamayan kisilerin, kendilerine, ailelerine ve islerine yonelik sorumluluklari
yerine getirememe durumlar ortaya c¢ikacaktir. Giiniimiizde kisiler, parasal giicliikler
karsisinda ek is olarak ikinci bir iste caligmaya veya aym iste daha fazla mesai
yaparak tiim enerjilerini bu iste harcamaya zorlanmaktadir. Bu durum onlarin

eglenceye ve ailelerine zaman ayirmalarin1 engellemektedir(Luthans, 1992; 402).
1.1.5.1.4.3. Toplumsal Degisiklikler

Hem calisanlarin, hem de oOrgiitlerin rekabet¢i ortamdan dogan toplumsal
degisikliklere karg1 gosterecekleri uyum saglama cabalar siiphesiz ki calisanlar

izerinde baski olusturmaktadir.

Giiniimiizde teknoloji hizla degismektedir ve bu durum beraberinde birtakim
problemleri dogurmaktadir. Teknolojik belirsizlik ve yenilikler calisanlarin beceri, ve
deneyimlerini gereksiz kilmaktadir. Insanlarin yerini alan bilgisayarlar, robotlar ve
otomasyon kisilerin igsizlikle yiizyiize gelmelerine neden olmaktadir(Can, 1997;

293).

Diinyadaki degisim riizgarlarina sosyo-kiiltiirel degisimler de katilmaktadir.
Biiyiik bir hizla kiiresellesmeye dogru giden diinya uluslarinin sosyal 6zellikleri, 6rf
ve adetleri, kiiltiirleri ve degerlerinde degisimler yasanmaktadir. Degismesi cok zor
olarak kabul edilen bu unsurlar ulusal kimliklerden ¢ikip evrensellesmeye dogru

gitmektedir(Eren, 2000; 286).

Toplumsal degisiklikler kapsamina iilke ve diinya ekonomisinde yasanan
krizler, artan igsizlik gibi bireyin yasamim siirdiirmesini zora sokan belirsizlikler,
gittikce azalan is imkanlari, yiiksek enflasyon ve artan pahalilik vb. unsurlar da
girmektedir. S6z konusu toplumsal degisikliklerle karsilasan bireyler hayal kiriklig
yasamakta, kotiimser bir ruh haline sahip olmaktadirlar. Bu durumda bireyler i¢in

stres kacinilmaz olmaktadir.
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1.1.5.2. Bireysel Stres Kaynaklari

Psikologlar acisindan stres, onu zihinde tagiyan bireye aittir. Farkli bireylerin
aym olaya farkli tepki ve yaklasimlari mevcuttur. Bu farklilik zihinsel sartlardan
sosyal sartlara kadar uzanan faktorlerden kaynaklanmaktadir. Hatta birey bir giin
once onemsemedigi olaylara bir giin sonra ters tepkiler verebilmektedir(Baltas ve

Baltas, 2002; 32).

Bireysel stres kaynaklarini bireysel ihtiyaclar, kapasite ve karakter gibi
unsurlar olusturmaktadir. Bu unsurlar, bireyin c¢alisma durumunu nasil algiladigina

ve cevap verdigine etki etmektedir(Schermerhorn, 1999; 320).

Algilama farkliliklari, deneyimler, aile sorunlari, aile iiyeleri arasindaki
iliskiler, cocuklarin yetistirilmesi, egitimi, eslerin is sorunlarmi eve tasimalari,
bosanma, 6liim gibi nedenler bireysel stres yaratan unsurlardir(Eren Gilimiistekin ve

Oztemiz, 2005; 277).

Bireylerin stresten etkilenme siireleri de birbirinden farklidir. Bazi bireyler
daha siddetli ve siiratle alarm durumuna gegerek stresten daha cabuk etkilenirken,
bazi1 bireyler ise daha yavas ve daha ge¢ alarm durumuna gecmektedirler. Yine
benzer sekilde bazi bireylerin strese dayanikliligi daha uzundur. Bazi bireylerin
diren¢ diizeyleri diger bireylerden daha diisilkk veya daha yiiksek
olabilmektedir(Eren, 2000; 289).

1.1.5.2.1. Kisilik Ozellikleri

Kisinin birey olarak tasidigr ozellikleri oOrgiite tagitmamasi diisiiniilemez.

Stresi algilamada ve yasamada kisilik 6zelliklerinin 6nemi bilinmektedir.

Stres ve orgiitsel iliski arasindaki bag incelendiginde ¢alisanin kisiliginin de
bir orgiitsel stres kaynagi oldugunu gdérmemiz miimkiindiir. Bireyin ¢evresini nasil
algiladigi, cevresel degisimlere ve iliskilere nasil tepki gosterdigi belirli sinirlar
icerisinde ilgili bireyin kisiligi ile de ilgilidir. Calisanin otokratik yapili biri olmasi,
cinsiyeti, duygusal olarak ice doniik veya disa doniik bir yap1 gostermesi, duygusal

acidan ¢ok c¢abuk incinmesi, olumsuzluklar karsisinda gosterdigi direng ve genel
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olarak basari ihtiyaci, orgiitsel yapi1 icinde birer stres kaynagi olarak kargimiza

cikmaktadir(Erdogan, 1999; 167).

Kisilik, calisanin orgiit icindeki davraniginda 6nemli oldugu kadar ¢alisanin

orgiitsel stres kaynaklarindan etkilenmesinde de Snemlidir.

“Kisilik, zamanin ve kosullarin insanlara biyolojik ve sosyal 6zellikler olarak
yiikledigi, belirli bir zaman icerisinde de siirekliligini koruyan psikolojik
davranislarindaki farkliliklar ve ortak noktalar1 belirleyen egilimlerin tiimiine verilen

addir”’(Eroglu, 2000; 139).

Kisilik, bireyleri birbirinden farkli kilan, bireyin kendisi ve cevresindekilere
bakis acilar1 ve onlarla kurabildigi iliski diizeyleri ve tepkilerini kapsayan cesitli
ortamlarda kendini goOsteren bedensel, diisiinsel ve ruhsal oOzellikleri olarak
tanimlanabilmektedir. Yoneticilerin kisilik yapilar1 ise, onlarin is yasamindaki
iligkilerine yon veren, yonetim anlayislarin1 ve liderlik davranmislarim belirleyen

onemli bir unsur olarak géze carpmaktadir(Giderler ve Tokat,2006; 1).

Daha genel bir tamimla “kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinde
goriilen farkliliklar ve bu farkliliklarin kisinin davranig ve diisiincelerine yansiyis

bicimidir”(Tutar, 2006; 1).

Kisilik analizi ve stres iligkisinde ilk ciddi ¢aligmalar, Roseman ve Friedman
tarafindan 1974 yilinda ortaya konmustur(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; 238).
Yaptiklart calismalar sonucunda Roseman ve Friedman, insan kisiligini A ve B tipi
kisilik olarak iki kiimede toplamislardir. Bu iki arastirmacinin uzun yillara dayanan
calismalar1 hangi kisilik 6zelliklerinin strese ve onun olumsuz etkilerine daha yatkin

olduklarini saptamaya yonelik olmustur(Ertekin, 1993; 38).

A Tipi Kisilik

Kisilik 6zellikleri stresin olumlu ya da olumsuz sonuglar dogurmasina neden
olmaktadir. Bir¢cok ¢atigmada strese kars1 farklilik gosteren A ve B tipi kisiliklerden
bahsetmek miimkiindiir(Arikanli ve Ulubas, 2004; 110).
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Baz1 bireyler sorunlarin iistesinden gelmede digerlerine nazaran daha basarili
olmaktadir. Bu kisisel farkliliklar demografik ve algisal degiskenlerden, is
deneyimlerinden, A tipi davrams diye adlandirilan 6zellikten kaynaklanabilmektedir.
Strese yatkinlik seklindeki kisilik 6zelliklerinin tiimii A tipi davranig olarak ifade
edilmektedir(Can, 1997; 254).

A tipi kisilige sahip bireyler, basariya daha fazla odaklanmaktadir, sabirsiz ve
milkemmelliyetcidirler ve diger bireylere nazaran bir ¢ok durumda cabuk stres

yaratmaktadirlar(Schermerhorn, 1999; 320).

A tipi davranis bicimine sahip bir yasanti, giiniimiiziin modern yagama bi¢imi
ile tesvik edilen ve Odiillendirilen bir tavirdir. Ciinkii, ¢evrelerindeki insanlardan
daha hizli ve saldirgan olarak diisiinen, konusan, hareket eden, yasayan ve hatta
oynayan insanlara diinyada bundan Once hi¢ goriillmedigi bicimde deger
verilmektedir. A tipi davramis biciminin temel Ozelliklerini asagidaki sekilde

siralamak miimkiindiir(Baltas ve Baltas, 2002; 147-148):

1. Hareketlilik: A tipi davramis bicimini benimsemis bir bireyin kesin bir konusma
tarzi vardir. Bu bireyler konugmalarimi belirli bir noktaya yonelik siirdiirmekte ve

baz1 kelimelere asir1 vurgu yapmakta, sik ve kuvvetli jestlerle konugsmaktadirlar.

2. Diirtii ve Thtiras: A tipi davranis bicimine sahip bireyler, kendileri ve baskalar:
icin yiiksek bir beklenti diizeyleri koymakta ve bunun gergeklesmemesi durumunda
biiyiik 6l¢iide rahatsizlik duymaktadirlar. Bu kimseler basarilarin az ve kisa mutluluk

verdigi, harekete yonelik insanlardir.

3. Rekabet, Saldirganlik ve Diismanlik Duygulari: A tipi davranis bicimi i¢indeki
birey, kendisi ve bagkalartyla siirekli bir yaris i¢indedir. Kendilerini zaptetmek i¢in
gosterdikleri gayrete ragmen, diismanlik ve 6fke gibi duygu ve davranislar kolayca

ortaya cikartabilmektedirler.

4. Tek Acih Kisilik: A tipi davranis bicimine sahip bir birey, cogunlukla kendisi ile
mesgul ve benmerkezcildir. Bu bireyler biiyiik ¢ogunlukla, hayatin diger cephelerini

ve ailelerini ihmal edecek oOlciide kendilerini islerine vermislerdir.
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A tipi bireylerin, kalp rahatsizliklar ve iilser gibi strese dayali hastaliklara
daha cabuk yakalandiklar1 ve daha geng yasta oldiikleri ifade edilmektedir(Karakas,
2006; 2).

Bireyin sahip oldugu kisilik yapist hakkinda bilgi sahibi olmasi stresle
miicadelesini kolaylastiracaktir. A tipi kisilik yapisina sahip birey stres kaynaklar ve
stresle miicadele teknikleri konusunda daha duyarli olmak zorundadir(Durna, 2004;

205).
B Tipi Kisilik

B tipi kisilik 6zelligine sahip olanlar ise, daha rahat, daha uysal, daha az
rekabetcidirler. A tipi bireylerin kiigiikk ayrintilara takildiklar1 yerlerde, B tipi
bireyler olaylara daha farkli yonlerden bakabilmektedirler. Yasama dair fazla

beklentileri yoktur; telaslar1 daha az, kaygilar daha diistiktiir(Tutar, 2006; 3).

B tipi bireyler, kendilerine, ailelerine zaman ayirmakta ve daha sosyal
davraniglar sergilemektedirler. Kusursuzluk arayisinda degillerdir. Kendilerine ve
diger bireylere kars1 hos goriiliidiirler ve hatalara kars1 affedicidirler(Eren, 2000;
290).

B tipi davranis bicimine sahip birey, insanlarla ya da zamanla daha az catisma
halindedir ve yasama kars1 daha dengeli ve rahat bir yaklasim icerisindedir. Kararli
bir hizda ¢alismakta ve kendini daha fazla giiven icinde hissetmektedir. B tipi bireyin
A tipi bireyden daha ¢ok ya da daha az basarili oldugu soylenemez(Moorhead ve
Griffin, 1992; 463).

B tipi kisiligin oOzelliklerini genel olarak asagidaki noktalarda toplamak
miimkiindiir(Karakas, 2006; 2):

o s - yasam dengesini daha rahat kurabilmektedirler. Aileleri ve hobileri onlar
icin 6nemli siralamasinin en {iistiindedir.
e Daha yavas, daha sabirli ve sogukkanli davranmay1 tercih etmekte, acele

etmekten kaginmaktadirlar.
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e Bazen isleri oluruna birakmanin miidahale etmekten daha c¢ok ise
yarayacagimn diisiinmektedirler.

¢ Kendilerine zaman ayirmay1 sevmektedirler. Saglia ve beslenmeye 6zen
gostermektedirler.

¢ Kolay kolay strese girmeleri soz konusu degildir.

Friedman ve Rosenman insanlarin tamamen saf bir sekilde A tipi ya da B tipi
olamayacaklarimi, bunun yerine bu iki tipten birine karsi daha fazla egilimli
olabileceklerini ifade etmislerdir. Ornegin bir birey ¢ogu zaman A tipi kisilik
ozelliklerini sergilemektedir, ancak bir anda kisa bir siire i¢in sakin ve durgun
olabilmekte ve bazi durumlarda zamani bile unutabilmektedir(Moorhead ve Griffin,

1992; 463).

Yoneticilerin kisilikleri B tipine yaklastik¢a astlarla iligskilerinde demokratik
davranma egilimi gostererek astlarina giiven duymakta, gerekli yetkiyi astlarina
devretmekten yana olmakta ve katilimci/demokratik liderlik davranislar
gostermektedirler. Kisilikleri A tipine yakin olan yoOneticiler ise, astlarina
giivenmemekte ve bu nedenle yetki devretmekten yana olmamakta, istismarci

otokratik liderlik davraniglar1 géstermektedirler(Giderler ve Tokat, 2006; 1).

Ust diizeydeki yoneticilik pozisyonlari i¢in yapilan miicadelelerde, ¢cogu kez
A tipi kisilikler, B tipi kisiliklere yenilmektedirler. Ciinkii icinde bulunduklari
siddetli rekabet duygusu ve ihtiras goriis alanlari daraltmakta, zekalarindan
gerektigi Olciide yararlanmalarimi engellemektedir. Giinler icinde alinmasi1 gereken
bir karar, hizla birka¢ dakika icinde alinabildigi i¢in bu durum taktik ve stratejik

hatalarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir(Baltas ve Baltas, 2002; 154).

Yapilan bir arastirmada, A tipi kisilik ile mesleki stres iliskisi Olciilmeye
calisilmistir. Buna gore Hindistan’da ve Amerika’da A ve B tipi kisilik 6zelliklerine
sahip softrler iizerinde arastirma yapilmistir. Sonug¢ olarak A tipi kisilige sahip
soforlerin B tipi kisilige sahip soforlere gore daha cok kaza yaptiklar, ise
devamsizliklarinin daha yiiksek oldugu, amirleri tarafindan daha cok azarlandiklar

ve daha fazla mesleki stresle karg1 karsiya kaldiklar1 saptanmistir(Ertekin, 1993; 42).
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Tablo 1: A ve B Tipi Kisilik Ozellikleri

A Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik

* Giiglil bir motivasyon
* Saldirganlik

* Yiiksek ihtiras

* Yarismaci kisilik

*Her seyin ¢abuk bitmesi konusunda baski altinda
olma

* Yetki gogerme kapasitesinin olmamasi

* Orkestra sefi kisilik yapisi

* Zamansizliktan yakinma

* Kendine asir1 giiven

* Karar vermede ¢abukluk

* Isinde yiiksek kaygi

* Randevularina tam saatinde gitme

ve baskalarindan da ayn1 duyarlilig1 bekleme
* Tartisirken ¢ok acik ve kesin tavir koyma
* Astlar1 ve mesai arkadaslarina nazaran
calisirken daha az zaman kaybetme

* Duyarli bir kisilik yapist

* Yiiksek verimlilik standartlar1 koyma ve
bunlara ulagsma

* Enerjisini planlama

* Az dinlenme, az spor yapma, vb.

* Yarigmada asirtya kagmama

* Sosyal degerler i¢in fazla kaygilanma
* Zamanin esiri olmama

* Nadiren sabirsizlik

* Ekiple kolay calisma

* Kendisine daha fazla zaman ayirma

* Karar vermede aceleci omama

*(zel hayati ile is hayat1 arasina kolayca sinir
koyabilme

* BEve donduigiinde giinliik kaygilarindan
tamamen uzaklasabilme, vb.

Kaynak: Akat, Ilter., Budak, Goniil., Budak, Giilay., Isletme Yonetimi: Beta Basim

Yayim, [zmir, 1997, s.361.
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Tablo 1’de goriildiigii gibi, kisiligin A ve B tipi seklinde ayrimlanmasiyla
bireyin i¢cinde bulundugu sosyal ve psikolojik yapisina 11k tutulmaktadir. Nitekim
bireyin sahip oldugu kisilik yapisi, onun tutum ve davranislarina, iligkilerine, is
yerindeki pozisyonuna, yapmis oldugu tercihlerine, aldigi kararlara, cevreyle

uyumuna ve bunun gibi pek cok olguya biiyiik 6lciide etki etmektedir.
1.1.5.2.3. Zihinsel Etkinlik (Zeka)

Zeka ile stres arasinda iki yonlii bir iliski mevcuttur. Insanlarin diisiinme
yeteneginin biitiinii onun zekas1 olarak ele alindiginda, stresten etkilenmenin veya
strese kars1 koyabilmenin énemli 6l¢iide zeka ile dogru orantili oldugu diisiiniilebilir.
Organizmanin stres tepkisi bir uyum belirtisidir. Diger yandan, zekanin tanimlarinda
ise, “yeni durumlara ve uyaranlara uyabilme yetenegi” aciklamasi mevcuttur. Bir
baska ifade ile zeka, yasanan olaylarda akilci davranis siirecini organize eden bir

sistemdir(Baltas ve Baltas, 2002; 48).

Stres ortami, bireylerin rahat ve dogru karar vermelerini ve zihinsel
potansiyellerini en iist diizeyde gerceklestirmelerini engellemektedir. 1970’1i yillarda
S. Begap ve arkadaslan tarafindan yapilan calisma sonuglari, psikolojik ve sosyal
streslerin bireyin kapasitesini etkiledigini ortaya koymaktadir(Baltas ve Baltas,

2002; 48).
1.1.5.2.3. Bireylerin Fiziksel Durumu

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklari, onun fizyolojik ve biyolojik
ozellikleri ile ilgili olabilmektedir. Bunlar bireyde cesitli sistem bozukluklari,
fizyolojik bozukluklar, salgi bezleri ve hormonal denge diizensizliklerine bagl

olarak ortaya ¢ikan biyolojik stres kaynaklar1 olabilmektedir(Tutar, 2000; 223).

Bireyin fiziksel agidan iyi durumda olmasi, strese diren¢ gostermesini ve

miicadele etmesini kolaylastiracaktir(Akat v.d., 1997; 346).
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1.1.5.3. Orgiitsel Stres Kaynaklari

Orgiitsel stres kaynaklar1 cesitli arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde
stralanmis ve gruplandirilmistir. Orgiitsel stres kaynaklar1 bu calismanin temel

konusu oldugundan c¢aligmanin devaminda detayl1 olarak ele alinmaktadir
1.2. ORGUTSEL STRES VE ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI

Giliniimiizde c¢alisanlar zamanlarinin 6nemli bir boliimiinii is yerinde
gecirmekte, isin ama¢ ve gereklerini gerceklestirmek icin caba sarfetmektedir.
Otgiitte kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmek igin calisanlar, isle,
yoneticilerle, is arkadaslariyla, maddi ve ailevi konularla ilgili bir dizi stres
kaynagina maruz kalmaktadir. Bu durum, kurumda veya organizasyonda orgiitsel
stres kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmus, bilim adamlar1 ve arastirmacilar bu
konuda caligmaya, arastirma yapmaya, fikirler ve yeni diisiinceler {iiretmeye

yoneltmistir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 285).

Glinlimiiziin hizli degisim ortaminda, faaliyet konusu hangi alanda bulunursa

bulunsun orgiitler, bugiin hizli ve siirekli degisen bir cer¢evede bulunmaktadir.

Bu kesintisiz degisim; oOrgiitlere, aym anda cesitli tehlike ve olanaklar1 bir arada
sunmaktadir. Orgﬁtlerin basarilari, biiyiik oranda, bu tehlike ve olanaklara karsi
gosterecekleri duyarliliga ve bu siirece iligkin ongérii ve tedbirlere baglidir(Tutar,

2000; 12).
1.2.1. Orgiitsel Stres Kavram

Calisma yasaminda bir¢ok farkli sebepten dolay1 goriilen ve artik calisanlarin
barisim1 bozan davraniglar vb. bir¢ok sonu¢ doguran bir olgu ve doktrindeki bazi
yazarlara gore de hastalik olarak tamimlanan stres, sonuglar itibariyle c¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak c¢alisma yasaminmin aktorlerini  olumsuz yonde

etkilemektedir(Cam, 2004; 2).
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Orgiitsel stres, kisi ve orgiit arasindaki iliskilerden kaynaklanan, kisilere gore
degisiklik gosteren ve kisinin normal fonksiyonlarindan uzaklagmasini saglayan bir

durum olarak degerlendirilmektedir(Arikanli ve Ulubas, 2004; 107).

Orgiitsel stres, bireyin ¢evre ile iliskisi olarak ifade edilen, bireysel farklardan
ve psikolojik siireclerden etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler
yiikleyen, dis cevre, durum veya olayin sonucu olan bir tepkidir. Orgiitsel stres, kisi
ve is iligkilerinden dogan ve insan1 normal islevlerinden alikoyan degisiklikler

getiren bir durumdur(Erdogan, 1999; 270-278).

Orgiitsel stresin goriiniimiinii tam olarak anlamak icin, stresin iki etmenin
etkilesiminden kaynaklandiginin bilinmesi gerekmektedir. Bu iki etmen, bireysel
ozellikler ile orgiitsel 6zelliklerdir. Bunlar bir durumda stres tepkisini baglatmaktadir.
Bireyde olumsuz bir tepki yaratacak stres uyaranlarinin bulundugu noktada, bireyin
bu tepkisi strese direnmeyi belirlemektedir. Stres uyaranlarinin biiyiikliigii direnme
kapasitesini astig1 noktada stresi ortaya cikarmaktadir. Strese direnme bir bireysel
nitelik, bir kisilik 6zelligidir. Oysa stres uyaranlar, calisma hayatinin ve orgiitiin
ozellikleridir. Stres, orgiitsel ve bireysel Ozelliklerin karsilikli olarak birbirlerini

etkilemelerinin bir iglevidir(Pehlivan, 2000; 23).

Stres, ise devamsizlik, is kalitesinin diisiikligii ve gecikme gibi oOrgiitsel
sorunlara neden oldugu kadar, o©liim, hastalik ve intihar gibi sonuclar da
dogurmaktadir. Bu nedenle, her yoneticinin, stresin nedenlerini ve sonuclarini bilme,
stresi onleme ve yonetme konusunda bilgiye gereksinimi vardir. Stresin giinden giine
artan nedenleri, yarattigi etkileri, fizyolojik, psikolojik, tibbi rahatsizliklar1 ve
sonuclarin yiikledigi ekonomik maliyetler diisiiniiliirse, bir yoneticinin stresi gozardi

etmesi s6z konusu degildir.

Orgiitlerin basarilar1 veya basarisizliklar siiphesiz ki ¢alistirdign insanlarin
basarili veya basarisiz olmalar ile dogrudan ilgilidir. Calisanlarin basarilar orgiitii
basariya gotiirecektir. Bu nedenle, orgiitler ¢alisanlarin stres kaynaklarim1 dogru bir
sekilde belirleyip, giderilmesi veya kontrol altina alinmasi i¢in gerekli onlemleri
ogrenmek ve uygulamaya koymak konusunda ¢alismalidirlar. Orgiitler bu calismay1

etkin bir sekilde yaptiklart siirece, stresin olumsuz etkilerini yenip olumlu
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etkilerinden yararlanarak orgiit basarisim artirabilirler. Orgiitler calisanlar1 olumsuz
yonde etkilemeyecek, islerini daha iyi yapmalarnn yoniinde katkida bulunacak,
dolayist ile orgiitsel performansa olumlu etkiler yapacak optimum stres diizeyini
yakalamaya caligmalidirlar. Burada da, orgiit yonetiminde rol alan her diizeydeki
yoneticilere, yetki ve sorumluluklari ile dogru orantili olarak gorev diismektedir(Eren

Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 286-287).
1.2.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar:

Orgiitler; tutumlar, degerler, davramslar ve duygulardan olusan bireylerin
meydana getirdigi birer sosyal sistemdir ve bireylerin yasadigi, calistifi ve birbirleri

ile iliskide bulunduklar bir sosyal iklime sahiptirler(Saldamli, 2003; 291).

Her orgiit yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, cevresel kosullara, iiyelerinin
egilim ve deneyimlerine, Orgiit i¢ci gruplagmalara, catigmalara ve Orgiitiin yarattig
iklime gore stres kaynaklar gelistirmektedir. Ayrica tiim orgiitlerde ortak olan
nedenlere bagl stres kaynaklarinin yani sira, yalmzca o orgiite 0zgii ya da o is
kolundan kaynaklanan stresli durumlar da s6z konusu olabilmektedir(Ertekin, 1993;
7).

Orgiitsel stres kaynaklarinin ¢ok fazla tasnif edildigi goriilmektedir. Ozellikle
is hayatini etkileyen bir ¢ok faktoriin stres kaynagi olarak degerlendirilmesi miimkiin
oldugu icin tasnif cok detaylara kadar boliinmiistiir. Calisma ortaminin strese her
zaman elverisli oldugu bilinmektedir. Bir isde bireyden pek cok sey ya da ¢ok az sey
istenmesi stres yaratabilmektedir. Acikcasi isin her yoni strese gebedir. Asiri
giiriiltii, 151k, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok az sorumluluk, cok fazla ya da c¢ok az

denetim insanlarda strese yol acabilmektedir(Balc1, 2000; 4-5).

Stres olusturan faktorlerin 6nemli bir kismu da is hayatimin niteliginden
kaynaklanmaktadir. Is hayatinin niteliginden kaynaklanan stres faktorlerini; kantitatif
(niceliksel) ve kalitatif (niteliksel) is yiikii, is hayatindaki rol ¢atismasi ve belirsizligi,
bireye sunulan fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve imkanlar, bilgisayara bagl
is yapmanin dogurdugu tekno-stres, kisinin ¢alisma arkadaslariyla olan iligkisinden

kaynaklanan sosyal destek eksikligi, yetersiz bireysel otonomi, sorumluluga denk
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olmayan yetki, kariyer gelisim endisesi, orgiitsel politikalar, 6rgiitsel iklim, orgiitsel

yapi olarak siralamak miimkiindiir(Bing6l ve Naktiyok, 2001; 323-336).

Luthans’a gore orgiitteki stres kaynaklar1 dort grupta toplanmaktadir(Luthans,

1992; 404):

a. Orgiitsel Politikalar

e Adaletsiz basar1 degerlendirmesi
o Ucret esitsizlikleri

e Orgiitsel kurallarin katilig:

e s gruplarin1 degerlendirme

e (Celiskili yontemler

e Sik sik yer degistirme

® Gergekei olmayan is tanimlari

b. Orgiitiin Yapisal Ozellikleri
e Merkeziyetcilik ve kararlardan diglanma
® Yiikselme olanagimin azlig
® Asin formaliteler
e Yiiksek derecede uzmanlagma
¢ Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimlilig

e Yiiriitme ve danigma birimleri arasinda ¢atisma

c. Fiziksel Kosullar

e Kalabalik calisma kogullar1 ve 6zel yasami 6nemsememe

Asin giiriiltii, sicak ya da soguk calisma ortami1
e Zehirli maddeler ve radyasyon

e Hava kirliligi

e s kazalan

e Yetersiz aydinlatma

26



d. Orgiitsel Siirecler

® Yetersiz iletisim

e Basan diizeyi ile yetersiz geri bildirim

® Belirsiz ve celigkili amaclar

e Basar degerlemesinin yanlig ve ¢eliskili olmasi
e Adaletsiz denetim diizeni

® Yetersiz bilgi

Cooper ve Marshall orgiitsel stres kaynaklarini; isin gereklerine, orgiitteki rol
kavramina, mesleki gelismeye, isteki iliskilere ve orgiit yapisi ile iklime bagli olarak

olusan stres kaynaklari olarak bes baslik altinda toplamaktadir(Akt: Tiizel, 2002; 34).

Robbins’e (2003; 579) gore oOrgiitsel stres kaynaklari, gorev, rol ve kisisel
gereklilikler, orgiitsel yapi, liderlik tarzlar1 ve orgiitiin yasam egrisindeki yeri olarak
alt1 kategoride siniflanmaktadir. Gerek yabanci literatiir gerekse yerli literatiir
incelendiginde her gecen giin teknolojik degisimlerin ve degisen diger faktorlerin
olusturdugu yeni stres kaynaklar1 olmakla birlikte birbirine yakin orgiitsel stres

kaynaklart siniflandirilmasinin yapildigr goriilmektedir.

Tablo 2 stres kaynaklar1 hakkinda yapilmis iki ayr1 ¢alismadan olusturulmustur.

27



Tablo 2: Orgiitsel Stres Kaynaklarmm Karsilastirilmasi

ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI

A- Gorev Yapisina iliskin  Stres

Kaynaklari

a. Asir Is Yiikii

b. Isin Sikic1 Olmasi
c. Ucret Yetersizligi

d. Yiikselme Olanag:

e. Calisma  Saatlerinin ~ Uzun
Olmasi

f. Calisma Kosullar

B-Yetke Yapismna lligkin  Stres

Kaynaklan

a. Karar Verme

b. Kararlara Katilma

c-Yetkilerin Yetersizligi

d. Cok Fazla Sorumluluk

e. Degerlendirmede Adaletsizlikler
f. Yoneticilerin Tesvik Etmemesi
C-Uretim Yapisina iliskin Stres
Kaynaklari

a. Zaman Baskisi

2. Arac Gereg Yetersizligi

c. Yeteneklerin Isin Gereklerine Uygun
Olmamasi

d. Calismalarin Karsiligim1 Alamamak
D-Toplumsal Stres
Kaynaklan

Cevre ve

E-Kiimelesme Yapisina Tliskin
Stres Kaynaklar1 / Orgiitsel Yap1 ve
Iklime iliskin Stres Kaynaklar:

a. Is Ortaminda Huzursuzluk

b.Ast-Ust ve Is Arkadaslann Ile
Anlasmazlik

c. Toplumsal Destegin Diizeyi

d. Isyerinde Dedikodu Yapilmasi

A-Isin Gereklerinden
Kaynaklanan Stres Kaynaklari

a. Bikkinlik

b. Kotii Caligma Kosullart
(Cevresel Stres Kaynaklari)

¢. Zaman Kisitlamasi

d. Asin Is Yiikii

e. Asin Bilgi Yiikii

f. Is Tasarimi ve Teknik Sorunlar

B- Orgiitsel Rolden
Kaynaklanan Stres Yapicilar

a. Rol Catigmasi

b. Rol Belirsizligi

c. Insanlardan Sorumlu olma
d. Orgiit alan1

C- Mesleki Gelisimden
Kaynaklanan Stres Yapicilar

a. Yeterince Ilerleyememe
b. Asir1 Ilerleme

c. Is Giivenliginin Eksikligi
d. Engellenmis Hirslar

D-isteki iliskilerden
Kaynaklanan Stres Yapicilar

a.Astlarla Iliskiler
b. Ustlerle ili§kile.r
c. Meslektaslarla Iliskiler

E- Orgiit Yapisi ve ikliminden
Kaynaklanan Stres Yapicilar

a. Katilmanin Olmayist
b. Biirokratik sorunlar
c. Uyum Baskisi
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F- Rol Yapisina iliskin
Stres Kaynaklari

a. Rol Catigmas1
b. Is Gerekleri Ile Kisilik Uyumsuzlugu
c. Rol Belirsizligi

G- Kiiltiirel Yapiya iliskin  Stres
Kaynaklari

a. Is Ortaminda Goriis Farkliliklar:

b. Statii Diistikliigii

cIs Cevresindeki Ortak Deger ve
Normlara Uyum

Kaynak: Pehlivan, inayet., Yonetimde Stres Kaynaklari: Personel Gelistirme

Merkezi Yayinlari, Ankara, 1995, s.15-43.

Bu calismada ise orgiitsel stres kaynaklar1 asagidaki sekilde bes baslik altinda

incelenmektedir. Bunlar;

e Isin yapisi ile ilgili stres kaynaklart

e Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres kaynaklari

e Orgiitsel politikadan kaynaklanan stres kaynaklar

¢ s ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan stres kaynaklari

o Orgiitte kisiler arasindaki iliskilerden kaynaklanan stres kaynaklaridir.
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1.2.2.1. Isin Yapsi ile Tlgili Stres Kaynaklar

Artan’a (1986; 67) gore, is hem birey hem orgiit i¢in bir stres kaynagi olabilir.
Her isin kendi yapisina ve kapsamina gore birtakim istekleri ve gerekleri vardir. Bu
isteklerin yerine getirilmesi ve gereklerine uyma davraniglarinda bulunmak kisileri

strese sokmaktadir(Akt: Tiizel, 2002; 35).

Her tiirlii isin belirli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak stres
faktorii haline getirmektedir. Bir isin stres faktorii olmasina hem bireyden hem de

isin niteliginden kanaklanan unsurlar neden olmaktadir(Tutar, 2000; 242).

Isin yapist ile ilgili stres kaynaklari, bir orgiitte ¢alisanlar tarafindan yapilan
is ve rollerle dogrudan ilgilidir. S6z konusu is ve rollerle ilgili stres kaynaklar
calismada bes grup altinda incelenmektedir. Bunlar:

e s yogunlugu ve monotonlugu
® Zaman baskis1

e Iste tehlike unsurunun varlig

® Rol belirsizligi ve rol catismasi

e Vardiyal caligma diizeni
1.2.2.1.1. is Yogunlugu ve is Monotolugu

Orgiitlerde yapilan isin siirekli aym tempoda ve tekrarlanarak yapilmasi,
bunun sonucunda olusan yorgunluk ve bitkinlik durumlarina kisaca monotonluk

denilmektedir(Arikanli ve Ulubas, 2004; 115).

Monoton islerin sonucunda asagidaki belirtiler ortaya c¢ikmaktadir(Erkan,

1989; 34-35):

e Kaniksama,

o Isteksizlik,
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e Dikkat dagilmasi,

e Becerilerin azalmasi,

® Yorgunluk,

® Bezginlik ve genel bir bitkinlik hissi,
e s hatalari ile kazalarin cogalmast,

e s ritminin yavaslamast,

o Isten kacis.

Stresin olmadig: bir is ortam: monotonluk demektir. Islerin monotonluga
doniismesi ve yogun sikinti ¢alisanlarda gerginlik yaratabilir. Bu nedenle, 1liml bir
diizeyde stres yasamak monoton ve tekdiize bir calisma yasaminmi engelleyerek
calisan iizerinde pozitif etkiler yaratmaktadir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005;

286).

Asirnt is yiikii, genel anlamda calisanlarin belli bir zamanda yapabileceginden

daha fazla sorumlulugun yiiklenmesi anlaminm tagimaktadir.

Asir is yiikii niteliksel ve niceliksel olarak iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.
Niceliksel agir1 is yiikii, belirli bir zaman limiti igerisinde bitirilmesi gereken bircok
isin olmasidir ve bu durumda agik bir stres kaynagi olusmaktadir. Niteliksel agir1 is
yiikiinde ise, isin kendisinin yapilmasi ¢ok zor olmakla birlikte yapilacak ¢ok is

bulunmamaktadir(Tosi v.d., 1990; 352).

Buna gore, bir kisim islerin 6nceden belirlenen bir tarihte veya zamanda
yapilmis olmasini gerektiren ¢alisma diizeni, gerilim yaratan bir asirt yiliklenme
tiriidiir. Niteliksel is yiikii ise yapilacak isin gerektirdigi nitelikler ile isi yapacak
olan kisinin sahip oldugu nitelikler arasinda, mevcut eleman aleyhinde bir

uyumsuzlugun olmasi1 durumudur(Eroglu, 2000; 322-323).

Orgiit icindeki ¢aliymalarda kimi calisanlarin sorumlu kilindigi gorev
karsisinda kendini bilgi ve deneyim acisindan siirekli eksik hissetmesi, bu eksikligin
onda bir gerginlik yaratmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla orgiit calismalar
biitiinligiindeki gorev dagiliminda calisanlarin; beceri, yetenek ve bilgileri goz

oniinde bulundurularak stresin olugmasi engellenmeye calisilmalidir.
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Ayrica yogun is yiikiiniin calisanlarda miktar, kalite ve performans arasinda

sikca catigsma ortami yarattigi da unutulmamalidir(Yagei, 2006; 3).

Bir ¢ok calisan, asirt is yiikiiniin kurban olmaktadir. Yapilmasi gereken isin,
kisinin iyice emin olmadig1 beceri, yetenek ve bilgileri gerektiriyor olmasi, kaygi ve
gerginlik yaratacaktir. Bunun tam tersi de soz konusu olmaktadir. is hacminin
disiikligii, bireyin beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikici hale

getirmektedir(Aytac, 2006; 4).

Yoneticilerin uzun saatler boyu caligmasi ve psikolojik olarak agir is yiikii
aluinda  olmalann  kariyer—6zel yasam dengesi catismasimt daha da

arttirmaktadir(Yo6ney, 2005; 1).

Giiniimiizde is yogunlugu, bilgi kaygisi ile daha da artmaktadir. Ciinkii bilgi
caginda calisan her gecen giin daha fazla bilgi ile karsilagsmakta ve bu bilgilerin
gecerliligi siirekli olarak degismektedir. Bu durumda calisan beyninde tiim bilgileri
depolamak ve diizenlemek i¢in daha fazla c¢aba sarfetmek zorunda

kalmaktadir(Greenberg ve Baron, 2003; 125).

Uzmanlar en iyi performansin ve bireyin kendini en rahat hissettigi diizeyin,
stresin optimal diizeyde bulundugu durumlarda olustugunu belirtmektedirler. Bu
nedenle de is yiikiiniin optimal diizeyde tutulmasi ¢ok 6nemlidir(Ozkalp ve Kirel,

1996; 64).
1.2.2.1.2. Zaman Baskis1

Bazen yetersiz, gereksiz bir biirokrasi, kirtasiyecilik, rastgele hazirlanmig bir
program, kontrol edilemeyen bir durum, sik gelen ziyaretcgiler, her an calan
telefonlar, calisanlarin zamani kontrol altina almalarini engelleyerek zamanin hizla
akip gitmesine yol acmaktadir. Yapilmasi disliniilen islerin zamaninda

yetistirilememesi ise, kiside gerginlik ve stres olusturmaktadir(Aytac, 2006; 4).

Zamanla yarismak ve zamanin baskisini hissetmek 6zel sektdrde daha ¢ok
stres yaratmaktadir. Ciinkii, 6zel sektorde kamu sektoriine nazaran zamaninda

yetismesi gereken islerin yogunlugu fazladir. Is zamaninda yetistirilmediginde

32



herhangi bir giivencesi olmayan calisanin isini kabetme riski s6z konusudur(Giiney

ve Demir, 1997; 138).

Ozellikle bazi isler kesin zaman sinirina sahiptirler. Ornegin, vergi dairesinde
calisanlar, muhasebeciler, bankacilar ve 6gretmenler yilin belirli zamanlarinda kesin
bir tarihte bitirilmesi gereken yogun bir yiikle karsi karsiyadirlar. Bu durum ise
bireylerin 6nemli Olgiide stres altina girmelerine neden olabilmektedir(Baltas ve

Baltas, 2002; 90).

Calisanlarin yapmakla gorevli oldugu bazi isler c¢alisanlar1 zaman baskisi
altinda birakmakta ve caliganlar isi yetistirme telasina sokmaktadir. Calisanlar

tizerinde olusan zaman baskisi, zorlayici ve gerginlik yaratan bir unsurdur.
1.2.2.1.3. Tehlikeli Calisma Kosullar:

Caligma ortami ve kosullari, calisanlarin o6zlem, istek, gereksinim ve
beklentilerini yanitladiginda calismak keyifli olurken, ¢alisma ortami ve kosullar
ozlemleri, istekleri, gereksinim ve beklentileri karsilamadiginda, eziyete, angaryaya

dénﬁsebilmektedir(incir, 2002; 69).

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda 6nemli etkenlerden biri de, is
yaparken calisanlarin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Normal olarak, bir kisim is
kolunda tehlike unsuru ya mevcut degildir ya da asgari diizeydedir. Fakat, baz1 is
kollarinda ise is kazast olma ihtimali nispeten yiiksektir. Mesela madencilik,
metalurji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorii potansiyel bir stres vericidir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmas1 bile
calisanlart gerilim ve tedirginlik icerisine sokmaktadir. Tehlikeli durumlarin sz
konusu oldugu islerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim i¢inde olduklar1

icin biitiin ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar(Eroglu, 2000; 325).
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Is  vyerlerinde  tehlike  kaynagi  olan  nedenler ise  sOyle

siralanabilmektedir(Erkan, 1989; 120-121):

¢ Yerlerin kaygan olmasi

® Yetersiz aydinlatma

¢ Bakimsiz, pis ve tozlu igyeri

e Arnzali, eski ve bozuk ev aletleri

e Makine koruyucularinin kullanilmamasi

® Mal ve malzeme stoklarinin diizensiz ve tehlikeli sekilde depolanmasi.

Yapilan iste s6z konusu tehlike unsurlarimin varligi calisanlarin yogun stres

yasamalarina neden olmaktadir.
1.2.2.1.4. Vardiyah Calisma Diizeni

Calisma yasaminda vardiyali ¢alisma diizeni, mal ve hizmet {iretiminin
kesintiye ugramamasi bakimindan 6nemli olan, doniisiimlii bir ¢alisma sistemidir

(Eroglu, 2000; 324).

Vardiyali ¢calisma sistemi, baglangi¢ ve bitis saatlerinin isletmenin yapisina ve
faaliyet koluna gore degisiklik gdstermesiyle birlikte; is giiniiniin giindiiz, aksam ve

gece calismalar biciminde diizenlenmesidir.

Vardiya calismasi yaygin olarak ulagim, iletisim, saglik, giivenlik, kimya,
kagit, cam endiistrisi gibi hizmet ya da iiretimin ekonomik ve kamusal acidan
siirekliligine gereksinim duyulan ve gelisen teknolojiye kosut olarak hizla degisen,
liretim donaniminin bir an 6nce amorti edilmesi zorunlulugu olan sektorlerde

uygulanmaktadir(Yiiksel, 2004; 50).

Vardiyali ¢alisma bi¢imi, ¢alisanin normal biyolojik, psikolojik ve sosyal
yasam kalibim1 ciddi bi¢gimde bozmaktadir. Vardiya calismasi bedenin normal
biyolojik ritmi ile celistiginden kronik yorgunluga, bireyin aile ve sosyal yasaminin
bozulmasina neden olmaktadir. Biyolojik ritim, degisiklige kars1 ¢ok direnclidir ve
calisma, yeme, uyuma diizeninde yeni bir kaliba uyum son derece yavas olmaktadir.

Bilimsel olarak bir ¢ok aragtirmayla ortaya konmus olan bu olgunun dogurdugu
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onemli sonu¢ sudur: Calisma giinleri sirasinda vardiya diizenine uyum gostermeye
baslayan biyolojik ritim, dinlenme giinleri sirasinda hizla eski haline geri donecek ve
dinlenme giinlerini izleyen ¢alisma doneminden zorunlu olarak yeni bir uyum siireci

baslayacaktir(Gezer, 1998; 13).

Genel olarak genglerin vardiya diizenine daha kolay alistiklar1 bilinmektedir.
Ancak vardiya diizeninde calisma siiresi uzadik¢a saglik problemleri goriilme
ihtimali de artmaktadir. Yine yapilan aragtirmalar yas1 kirk ve ellinin {izerinde
olanlarin gece vardiyasinda c¢alismaya baslamalarinin bir¢ok agidan sakincali

oldugunu ortaya koymustur(Baltas ve Baltas, 2002; 86-87).
1.2.2.2. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Bireyler herhangi bir oOrgiitte sistemin bir parcast olmak i¢in kendi
ozgiirliiklerini ve kigiselliklerini birakmak zorundadirlar. Buna ek olarak orgiitiin
amag ve yontemlerinin belirsizligi, boliimler arasi ¢ekismeler ve baski, siki1 yonetim,
olumsuz iligkiler, kararlara katilamama, is baskisi, ¢alisanlara beslenen duyarlilik
diizeyi, biirokratik ugraslar, uyum baskisi, bireyin orgiite ait olma duygusunun az ya
da cok olmasi, iletisim kanallarinin iyi ¢calismamasi gibi etmenler kisiyi strese sokan

nedenler olarak karsimiza ¢cikmaktadir(Erdogan, 1996; 112).

Bireyin calistig1 is yerinin de stres kaynagi olmasi1 s6z konusudur. Karar
verme siireclerine yetersiz katilim, iletisim sorunlari, giinlik davranis bigimleri,
kurum i¢inde kurallar, simirlamalar ve engellemeler nedeniyle sorunlar
cikabilmektedir. Orgiit icinde yasanan bu stres kaynaklarinin yaminda orgiitiin
kendisi ile ilgili stres kaynaklar1 da vardir. Orgiitsel stres kaynaklarimin; politikalar,

yapilar, fiziksel kosullar ve siirecler olarak da gruplandirilabilmesi miimkiindiir.

Orgiitte farklilasma ve uzmanlasma derecesi, kurallar, prosediirler, politikalar
ve katilma diizeyinin azlig1 gibi etkenleri kapsayan oOrgiitsel yapi; bir orgiitte otoriter
yaptya sahip bir liderin, c¢alisan iizerinde korku ve endise yaratmasi, liderin
calisandan belli bir siire icinde bir isi bitirme zorunlulugu getirmesi, baski
uygulamasi, siki kontrolii, cezalandirmalari; Orgiitiin yasam siirecini olusturan

kurulma, biiyiime, olgunlasma ve gerileme evreleri ve bu evrelerin ¢alisan iizerinde
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yarattig1 farkli etkiler, kurulus ve gerileme evrelerinde yasanan yogun baskilar,
olgunluk evresinde ise nispeten daha az yasanan baskilar; evlilik, cocuk, saglik,
ekonomik problemler gibi dogrudan bireyin hayatina yon veren etkenlerin bireyin is
yasamina yansiyarak is verimi iizerinde olumsuz etkileri baslica stres kaynaklari

arasinda sayilmaktadir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 285-286).

Insan orgiit iliskilerini tahlil etmek, orgiit iiyelerinin ihtiyaclarin1 tatmin
etmek ve onlarn amaclara ulagtiracak ekip c¢alismasi yapmaya imkan veren bir
atmosfer olusturmak calisanlarin streslerini azaltmak i¢in iyi bir adimdir(Keskin,

1997; 141).
1.2.2.2.1. Kararlara Katilmama

Isletme ortaminda stres yaratan énemli hususlardan birisi ¢alisanin kendisiyle

ve isletmeyle ilgili kararlara katilmasinin 6nlenmesidir.

Katilim, kiginin kendi calistigt kurumdaki karar verme siirecinde, bir birey
olarak etkisinin olup olmamasi ya da kararlar etkileme derecesi ile tanimlanmaktadir

(Sahin, 1994; 29).

Kararlara katilan calisanlar ayni zamanda degisimlere daha kolay adapte
olabilmektedirler. Degisim fikri kendilerinin de onay1 ile alinmis oldugundan
degisime diren¢ gostermemekte ve diger c¢alisanlara da bu konuda yol
gostermektedirler. Bireyin kararlara katiliminin saglanmasi aym1 zamanda kendisine
giiven duyuldugu ve fikirlerine deger verildigi hissini yaratmaktadir. Bu da kisinin
davranislarmi olumlu yonde etkilemektedir. Insan iliskileri eger bir giiven zemininde
gerceklesiyorsa, iliskinin taraflar1 arasinda karsilikli anlayis, birbirlerini destekleme,
yardimseverlik vb. kendisini gosterecektir. Ancak bu zeminden yoksunluk ise
beraberinde, cikarcilik, egoizm, ikiyiizliilik gibi iligkileri son derece olumsuz
etkileyen bir durum ortaya ¢ikaracaktir. Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi

yoneticilerle calisanlar arasinda giiven ortaminin  olugmasma  yardimci

olmaktadir(Biiyiikbese v.d., 2006; 94-95).
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Kisinin is yerindeki karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi stresin
olusumunu etkilemektedir. Ozellikle calisanlar1 etkileyen konularla ilgili olarak
calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres yasayacaktir(Aytac,

2006; 3).

Birlikte ¢alisan bireyler, 6zellikle islerin ¢ok yogun oldugu ya da isletmede
yapisal bir degisim gecirildigi dénemlerde, kendilerini giivenli hissedebilmek i¢in,
kisiliklerinin ~dikkate alinmasi ihtiyaci icindedirler. Is yerinde olup biten
degisikliklerin nedenine iliskin bilgilerden yoksun olmak, o birimde calisanlarin
kendilerine iliskin giivenlerinin, morallerinin ve kontrol duygularinin sarsilmasina

neden olmaktadir(Sahin, 1994; 29).

Insanlarm kararlara katilma istegi cok yogundur. Bu katilm ¢alisanlarda, is
tatmini, kendine giiven, ise yabancilasmanin ve isle ilgili korkularin en az diizeyde
goriilmesi gibi olumlu tepkiler yaratmaktadir. Bu da calisanda yiiksek verimlilik
meydana getirmekte ve baglilik duygusunu gelistirmektedir(Arikanli ve Ulubas,
2004; 113).

Kararlara katilmanin olmadigr orgiitlerde diger genel stres belirtilerinde
oldugu gibi, psikolojik saglhiga bagl olarak fizyolojik sagligin da bozulmasi, igki
aliskanlig1, ice kapanma, kendine giivenin azalmasi ve isten ayrilma isteginin artmasi

gibi belirtiler goriilmektedir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2004; 65).
1.2.2.2.2. Terfi icin Firsat Azhg

Insan, dogustan itibaren siirekli gelismeye programlanmis bicimde hareket
etmektedir. Insanin gelismesine mani olan her tiirlii engel karsisinda hayal kirikligina
kapilmas1 kacimilmaz olmaktadir. Dolayisiyla, c¢alisan bulundugu orgiitte kendini
gelistirdikce daha iist sorumluluklar gerektiren mevkilere gelmeyi, orgiit i¢indeki

degerini, iiniinii, prestijini ve kazancini arttirmay1 isteyecektir(Eren, 2000; 229).

Calisan, is akimi icinde kendinin bulundugu diizeyden daha yiiksek bir
diizeyde olmas1 gerektigini diisiiniiyorsa, bu duygu ¢alisanin orgiit ve yaptig1 ise

kars1t olumsuz tutumlar gelistirmesine neden olmakta ve yeteneklerinin tamamini
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kullanmasim engellemektedir. Bu durumda calisan isi bir olgiide sabote etmeye

baslayacaktir(Pehlivan, 1995; 28).

flerleme konusu olumlu ve olumsuz olmak iizere iki yonlii stres
yaratmaktadir. Bir yonden yiikselemeyen kisi haksizlia ugradigi duygusunu ve
yiikkselmemenin getirecegi maddi ve manevi kazanglardan yoksun kalmanin verdigi

geri kalmislik diisiincesi ile stres yasarken yiikselen kisi ise uyum stresi yasayacaktir.

Artan’a (1986; 81) gore, bireyin yetenek ve becerileri dogrultusunda
gorevlere yerlestirilmemeleri durumunda yeterince ilerleyememe sorunu ortaya
cikmaktadir. Bireylere gereken sorumluluklar verilmedigi, gorevin taleplerinin
bireyin kapatesinden diisiikk oldugu durumlarda bireyin potansiyel yetenek ve
becerileri yeterince degerlendirilememektedir. Bu durum memnun olmama ve stres
diizeyinin ylikselmesine sebep oldugundan istenilen verimlilige ulasilamadigi gibi
bireyin ilerlemesi de engellenmis olmaktadir. Ayrica ilerleme hizinin saglikli
olmamasi ve yiikselmenin olmayis1 da kisiler de stres yaratan etkenler arasinda

sayilmaktadir(Akt: Tiizel, 2002; 38).

Kisi kariyerinin her asamasinda, az ya da cok psikolojik zorluklarla ve
gerilimlerle karsi karsiya kalmaktadir. Mesleki kariyerinin basinda olan kisiler, cok
para kazanmak ve daha yiiksek statiiye ulagmak icin yogun bir rekabete itilmekte ve

bir bedel 6demektedirler(Tural, 1994; 4).

Terfi ile ilgili diger bir stres yaratici durum ise orta ve ileri kariyer
asamasindaki bireyler acisindan bir yonden ilerleme olanaklarinin azalmasi, diger
yonden yeni ve cagdas bilgilerle donanmis geng calisanlarin kendilerini gosterme
arzusuyla ise yonelmeleri onlarla miicadele etmeleri bakimindan stres yaratici bir
durum olugmaktadir. Yeterli basar1 gosteremedigi zaman iin ve konumunu kaybetme
riskinden dolayr c¢alisan siirekli bir stres ve yenilgi korkusu icinde

yasamaktadir(Tutar, 2000; 250).

Terfi i¢in firsat azlig1r sorunun yanisira, kurum iginde adil olmayan basari
degerlendirmelerine gore yapilan terfiler, liyakat esasina oturmadigi igin kisiler

arasinda bir catismaya dolayisiyla da strese sebep olmaktadir. Yapilan caligmalar
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gostermektedir ki; yoneticilerin bireylerin performanslarini dogru degerlendiren
nesnel(objektif) dlciiler yerine, yoneticilerle olan insan iligkileri kurum i¢inde olumlu
olan kisileri bilgi, beceri ve kidemleri yetersiz olmasina ragmen bir iist kadroya terfi
ettirmeleri, caliganlar arasinda hem yoneticiye karsi hem de bu kadroya gelen kisiye
kars1 olumsuz duygular beslemelerine ve calisma siirecinde ¢atisma iizerine kurulu
davramis gostermelerine sebep olmaktadir. Bu durum diger calisanlarda stres
yaratmakta, caligma istegini olumsuz yonde etkileyerek ise devamsizliklara yol
acabilmektedir. Kurumlardaki bu terfi mekanizmasinin diger bir sonucu da iktisadi
sebeplerden dolayr isten uzaklagsma imkani bulunmayan kimseler icindir. Bu
calisanlar liyakatin olmadigi bir ortamda calismak zorunda olduklar1 i¢in psikolojileri
bozulmakta ve stresin sebep oldugu bazi fizyolojik sorunlarla karst karsiya

kalmaktadirlar(Cam, 2004; 4).
1.2.2.2.3. Biirokratik Engeller

Orgiitiin yapisi ile ilgili bir diger stres kaynagi, is yasamindaki biirokratik

engellerdir.

Toplumda sorumluluk tasiyanlar her zaman yetkiye de sahip
olamamaktadirlar. Boylesi bir durum, ¢alisanin bireysel sorumlulugunun azalmasina

ve ofke ve hayal kiriklikligiyla artan strese neden olacaktir(Ertekin, 1993; 39).

Artan’a (1986; 88) gore, biirokratik sorunlarin bir diger sekli ise “bu is benim
is tamimima uymuyor” veya “bu is diger boliimlerin isi” gibi yaklasimlarda ortaya
cikmaktadir. Kisiler is yapmaya calistiklari zaman karsilastiklari bu iki citimle,

onlarda stres yaratabilmektedir.

Orgiitte karsilasilan biirokratik engeller, asir1  kirtasiyecilik acisindan
degerlendirildiginde ¢ok fazla asamali is takibinin yapilma gerekliligi, prosediirlerin
fazla olmasi ve fazla matbuu evrak kullanilmasi gibi sorunlari ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu tiir sorunlar isleri yavaglatmakta ve calisanlar iizerinde stres yaratabilmektedir.
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1.2.2.3. Orgiitsel Politikadan Kaynaklanan Stres Kaynaklari

Orgiit politikalar1 da kisinin stresine etki etmektedir. Adaletsiz basari
degerlendirmesi, iicret esitsizlikleri, orgiitsel kurallarin katiligi, is gruplarini
degistirme, celigkili yontemler, sik sik yer degistirmeler ve gercek¢i olmayan is

tanimlart gibi orgiitsel politikalar kiside stres yaratmaktadir(Tastan Bal, 2006; 8).
1.2.2.3.1. Adil Olmayan Performans Degerlemesi

Degerleme, calisanin isindeki basarisinin yaptigi isin gereklerine gore
degerlendirilmesi siirecini ifade etmektedir. Calisanlar, degerlendirmenin nesnel bir
bicimde ve yeterli diizeyde yapilmasinin zor oldugunu bildiklerinden bireylerin ¢cogu

baskalar1 tarafindan degerlendirilmekten pek hoslanmamaktadirlar.

Orgiitlerde ¢alisanlarin iki acidan degerlendirilmesi yapilmaktadir. Birincisi
calisanin ~ performansinin  degerlendirilmesi,  ikinci  ise  yeterliliginin
degerlendirilmesidir. Performans degerlendirmesi, calisanin goérevini yapma
durumunu degerlendirirken yeterlilik degerlendirmesi ise ¢alisanin zeka, yetenek, ilgi

ve kisiligini degerlendirmektedir(Pehlivan, 1995; 32).

Calisanlarin degerlendirilmesi bu anlamda, calisanlarin iicret, isten ¢ikarilma
gibi pek cok hayati 6nem arz eden konulan kapsadigindan degerlendirmenin adaletli
yapilmasi cok onemlidir. Calisanlarin bu performans degerlendirmesi sirasinda tarafli
ve adaletsiz bir tutum ile karsi karsiya olmasinin da calisanin gerginlik yasamasina

ve stresin ortaya ¢ikmasina neden olacagi agiktir(Aydin, 2004; 56).

Ozel sektor tepe yoneticilerinde en 6nemli stres kaynagi olarak ilk sirada
“personel degerlendirmede adaletsizlikler olmasi” yer almaktadir. Tepe
yoneticilerinin degerlendirme sistemini adaletsiz bulmalari, degerlendirme Sl¢iilerini
belirsiz  ve keyfi oldugunu diisiinmeleri onlarda biiyiik 6lgiide stres

yaratmaktadir(Giiney ve Demir, 1997; 138).

Bir calisanin isinden tatmin olmasi ve verimli olabilmesi icin, yaptigi isin

sonucunda elde ettigi maddi ve manevi karsilig1 yeterli bulmasi gerekmektedir.
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1.2.2.3.2. Ucret Esitsizlikleri ve Ucret Yetersizligi

Bir igletmede iicret sistemi calisanin hem orgiit, hem de o6rgiit dis1 yasamini

yakindan etkilemektedir.

Calisanin iicretini arttirarak hayat sartlarini yiikseltme ¢abasi ile, isletmelerin
en az maliyetle en cok “kar’1 elde etme amaclari catigmaktadir. Is hayatindaki
streslerin bir kism1 da bu catismalardan dogmaktadir. Caligsanlar agisindan diisiik
ticret, koti evde yasamak, yetersiz beslenmek, cocuklara iyi bir egitim
saglayamamak, zor giinler icin kiiciik tassarruflar yapabilmek veya hi¢cbir zaman
bor¢tan kurtulamamak gibi sonuglar dogurmakta, bu durumda uzun vadede ¢alisanin
ruh ve beden sagligi iizerinde olumsuz neticeler verebilmektedir(Baltas ve Baltas,

2002; 82).

Orgiitlerde uyulmas: gereken adil iicret sistemi ii¢ temel ilkeye

dayanmaktadir(Arikanl ve Ulubas, 2004; 114):

e Ucret yapilan ise gore 6denmelidir.
e Egit ise esit licret 6denmelidir.

o Ucretler piyasa iicretleriyle ve standartlariyla karsilastirilabilir olmalidir.

S6z konusu sisteme uymayan iicret sistemleri, hem orgiit hem de calisanlar
icin sorun olusturmaktadir. Adil bir {icret sisteminin olmamasi ayni1 ise ve ayni satiiye
sahip calisanlar arasindaki iicret esitsizliklerini dogurarak calisanlarin haksizliga ve
hayal kirikligina ugramalarina ve sonugta stres yasamalarina neden olmaktadir. Adil
bir yapiya sahip iicret sistemi ¢alisanlart olumlu yonde etkileyip motive

edebilmektedir.
1.2.2.3.3. Gercekci Olmayan Is Tamimlar

Isletmelerde onceden belirlenen amaclarin gergeklesebilmesi igin ¢alisanlar
ve yapilan isler, boliim, birim ve departman gibi cesitli adlarla anilan gruplara
ayrilmuslardir. Isletme faaliyetlerinin etkinligi agisindan bu gruplarin sinirlarinin
cizilmesi, Ozelliklerinin bilinmesi ve gorevlerinin tamimlanmasi, kurumlarin

hedeflerine ulagsmalar1 ve insan kaynaklar1 sistemlerinin bu dogrultuda
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yapilandirilmalarinda kritik bir 6nem tasimaktadir. Bunun i¢in her birimde

gerceklestirilen islerin gereklilikleri ve birbirleri ile olan iligkileri ortaya konmalidir.

Is sahibinin sorumlulugundaki islerin neler oldugunu, bu isleri nasil ve hangi
kosullar altinda gerceklestirdigini ve yapilis amacini ifade eden yazili ifadeye is
tanim1 denmektedir. Biiyiik 6lciide kabul gérmiis is tanimi kapsaminda gorev iinvant,
gerceklestirilen gorevler, yapilan isin ayirt edici 6zellikleri, ¢evresel kosullar ve is
sahibinin yetki ve sorumluluklart basliklar1 yer almaktadir. Yapilan isin gerekliligi,
bir igin basari ile yerine getirilebilmesi i¢in o gorevde calisacak kisilerden sahip
olmalart beklenen minimum kalifikasyon diizeyinin ne olmasi gerektigini ortaya

koymaktadlr(OZarpaCL 2002; 3).

Is tanimy, isin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi icin gerekli olan bilgi ve
egitim diizeyi, deneyim ve becerileri belirlemektedir. Bu durumda gergek¢i olmayan
is tamimu, gerekli bilgi diizeyi, yetenek, egitim ve diger Ozelliklere sahip olmayan
calisanlarin dogru olmayan ise yerlestirilmelerine neden olmaktadir. Dogru ise,
dogru c¢alisanin  yerlestirilmesinin  engellenmesi ise ¢alisganin performans
degerlemesinde, iicret ve terfi sistemlerinde hatali uygulamalar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durum calisanin, ise ve isletmeye karsi kendini rahat hissetmemesi sonucunu

dogurmakta, onun isten duydugu tatmini azaltmakta ve strese yol agmaktadir.
1.2.2.3.4. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Orgiitsel havayr olumsuz etkileyen ve orgiitsel stresi doguran onemli bir
orgiitsel faktor de rol catismasidir. Rol catigsmasi, psikolojik rahatsizliga, negatif

duygusal tepkilere yol agmaktadir(Piko, 2006; 312).

Yoneticilerin Orgiitsel rollerin belirsizligini ve catigmalarini ortadan

kaldirarak bunun neden oldugu stresi azaltabilmeleri miimkiindiir.
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Literatiirlerde rol catigsmasit dort sekilde ortaya c¢ikmaktadir(Arikanli ve Ulubas,
2004; 116):

1- Rol catismasi bir kisinin orgiitteki rollerinin gerekleri ile kisinin kendi

degerleri arasindaki catigsmadan yasanabilmektedir.

2- Rol catismasi kisinin is yerindeki calisanlarin kendisinden bekledigi
davranislar ve talepler ile is disindaki kisilerin beklentileriyle taleplerinin uyusmadigi

donemlerde goriilebilmektedir.

3- Rol catigmasi bir kisinin gosterecegi kapasitenin {istiinde birbiriyle

uymayan ek isler istendiginde ortaya ¢ikabilmektedir.

4- Rol ¢atismast bir kisinin talep ve beklentilerinin ayni orgiitte ¢alisan bir

digerinin taleplerine beklentilerine ters diigmesiyle olusabilmektedir.

Rol catismasi, isteki iki beklentinin birbiriyle uyumsuz olmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisanin rolii ve davramis diizlemini benimsememesi
durumundaki rol uyumsuzlugu, kisinin yeteneginin, isin niteligi i¢cin gerektiginden
fazla veya az olmasi ya da birden fazla yoneticiden birbiriyle celiskili talimatlar

almas1 gibi degisik sekillerde ortaya ¢ikmaktadir(Kolasa, 1979; 310).

Arastirmalar rol ¢atismasinin ¢alisanda igsel catisma yarattigini, isin ¢esitli
yonleri ile ilgili gerilim olusturdugunu, is tatminini disiirdiigiinii, calisanin {stiine

duydugu giivenini azalttigini ortaya koymustur(Aytag, 2006; 1).

Biitiin rol catismalarinda ortak 6zellik, kisiye gonderilen roliin, onun
davraniglarin1 degistirmeye yoOnelik baski olusturmasidir. Gonderilen rol, varolan

davranis destegi ile catismaktadir(Bumin ve Sengiil, 2000; 574).

Rol catigmasi ozellikle ara kademelerde caliganlarin problemidir. Ust
kademeden gelen emirle en alt kademeden yapilmasi beklenenleri gerceklestirmek
her zaman ¢ok kolay olmamaktadir. Genellikle bu tiir gorevlerde kisilere verilen
sorumluluklarla yetkiler aym olclide degildir. Ara kademedeki kisi ¢ok smirli

yetkileriyle genis sorumluluklarin1 gerceklestirmek zorundadir. Bu durum da
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ozellikle alt ve orta kademeler arasinda gerginlik ve siirtiismeye yol

acmaktadir(Baltas ve Baltas, 2000; 88).

Rol bekleyislerinin iyi tanimlanmadigi ya da hi¢ bilinmedigi durumlarda rol
belirsizligi goriilmektedir. Bu gibi durumlarda insan nasil davranacagini
bilmemektedir(Davis, 1982; 39). Eger isin amaglar yeterince tanimlanmamaissa stres
kacinilmaz olacaktir. Performans beklentilerini, is davranisi sonuglarini bilememe de

bu tiire girmektedir(Balc1, 2000; 17).

Kronik rol belirsizligi, calisanin genellikle yapmakta oldugu isinin ne
oldugunu ve nicin yaptigini bilememesi durumudur. Kronik rol belirsizligi negatif
stres tepkisi yaratmaktadir. Bu tepkinin c¢iktilann is tatminsizligi, depresyon,
huzursuzluk, kendine giivensizlik, isten ayrilmaya egilim, ise yabancilasma ve kan

basincinin yiikselmesidir(Ivancevich v.d., 1983; 588).

Rol c¢atismasi ve rol belirsizliginden kaynaklanan stres ve is tatminsizligi
calisanin orgiitsel baglilig: tizerinde olumsuz etkiler yaratarak onun orgiitte goniillii
olarak caligmasini engelleyerek isten ayrilmasina sebep olacaktir(Yousef, 2002;
261).

Orgiitsel agidan bakildifinda, rol ¢atismalarinin oldugunu kabul ederek
catismanin sebeplerini ortaya koymak saglikli bir davramis olmaktadir(Erdogmus,

1999; 10).

Stressiz bir ¢aligma ortami yaratmak isteyen yoneticiler, agik¢a ¢alisanlardan
ne beklendigini tam olarak anlatarak onlara yardimci olmalidir(Greenberg ve Baron,

2003; 124).

Rol belirsizligi ve rol catismasinin Orgiitsel strese neden olan etkilerini
azaltmaya yonelik Orgiitsel yontem ve stratejiler asagidaki sekilde ele

alinmaktadir(Bumin ve Sengiil, 2000; 575-576):

e Gorev yetki ve sorumluluklarinin yeniden belirlenmesi ya da catisan
taraflarin gorev yerleri degistirilerek, birbirlerini gorme ve is iliskilerinde

bulunma olanaklarinin ellerinden alinmasi,
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e Catismali rol beklentileri olan durum ve kosullarin, yer ve zaman agisindan
bir araya getirilmeye caligilmasi,

e Ust pozisyonlara terfi veya yeni eleman alma durumlarinda sorumluluk ve
yetkileri tam olarak kavratmaya yoOnelen yonlendirme programlari, 6zel
egitim programlar1 ve deneme devreleri gibi uygulamalara bagvurulmasi,

e Rol catismalarim azaltmak amaciyla, rol gondericileri uygun olmayan
talepleri degistirme konusunda ikna ederek, hedef problemi ¢6zmeye yonelik
dogrudan girisimlerde bulunulmast,

e Calisanlarin kendi isleri ile ilgili kararlara katiliminin saglanmast,

e Calisanlarin rotasyona tabi tutularak, diger calisanlarin ¢alisma kosullarini
anlamalarinin saglanmasi,

¢ Her isten ne beklendigi, bu isi yerine getirmek i¢in hangi bilginin ve destegin
gerekli oldugunun ortaya konmasi amaciyla, rolii yerine getiren kisi igin,
digerlerinin kendisinden ne bekledigini belirleyen bir liste hazirlanmast,

e Bir kisinin birden fazla rol  {istlenme pozisyonunda bulunmasinin
engellenmesi,

¢ Etkin iletisim yontemlerinin gelistirilmesi.
1.2.2.4. is Ortamindaki Fiziki Sartlardan Kaynaklanan Stres Kaynaklar1

Bireylerin i¢inde bulundugu caligma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar

onlarn stresle kars1 karsiya kalmalarina yol agan dnemli etkenlerdendir.

Isiklandirma, 1sitma, havalandirma, giiriiltii, kullanilan ara¢ gerecler gibi is
yeri fiziksel kosullarinin yeterince iyi olmamasi, hastalik, yorgunluk ve kazalara

neden olmaktadir(Sabuncuoglu, 1984; 55).

Bu kosullarin en uygun diizeyde olmasi ¢alisanin moral yapisini etkileyecek

ve onun ¢alisma ortamiyla da biitiinlesmesine yardimci1 olacaktir.
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1.2.2.4.1. Giiriiltii

Stresle ilgili yapilan caligmalarda giiriiltii, laboratuarlarda incelenmesi en
kolay faktor olmasi nedeniyle en ¢ok ele alinan konulardan biridir. Yapilan
aragtirmalarda 80 desibeli asan giiriiltiilii ortamlarda siirekli bulunma sonucunda
yiiksek tansiyon, kardiyovaskiiler diizensizlikler, mide {iilseri, duyma rahatsizliklar
gibi fizyolojik rahatsizliklarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir(Arikanh ve Ulubas, 2004;
112). Giiriiltiiniin sonucunda ¢ikan fizyolojik rahatsizliklarin yani sira huzursuzluk,
sinirlilik, hir¢inlik, bezginlik gibi psikolojik sonuglar da goriilmektedir(Erdem, 1992;
141).

Asint giirtiltii, verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu iizerinde olumsuz

etkiler yaparak stres yaratmaktadir(Pehlivan, 1995; 30).
1.2.2.4.2. Titresim

Ozellikle giiriiltiiyle birlestiginde tehlike orami yiikselen titresim adale
gerilimine yol agarak sinir, dolagim ve sindirim sistemlerini etkilemekte ve hormonal

salgilarda degisikliklere, iireme sisteminde bozulmalara yol agmaktadir.
1.2.2.4.3. Aydinlatma diizeni

Yetersiz aydinlatma, gbz kamagmasi ve uygun olmayan renklerin kullanimi
151k stresine yol agan faktorlerdir. Aydinlatma konusundaki 6nemli faktorlerden birisi
de giin 15181dir. Bireyler genellikle giin 1s1gma yakin bir 1siklandirmay1 tercih
etmektedirler. Iyi bir 1s1klandirma hem erken yorulmay1 6nlemekte hem de insanlart

giidiileyerek is verimini arttirmaktadir(Arikanl ve Ulubag, 2004; 109).

Kapali, giin 1s1igindan yoksun mekanlarda bulunma, kemik dokusunda
bozukluk, yiiksek tansiyon, hormonal dengesizlik, huzursuzluk, sinirlilik, hir¢inlik,

bezginlik gibi psikolojik sonuglar1 da dogurmaktadir(Erdem, 1992; 141).
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1.2.2.4.4. Hava kosullari

Sicaklik, nem ve hava akiminin uygun standartlarda olmasi, kisinin kendini
rahat hissetmesini saglamaktadir. Is1 stresi, insan viicudunun soguga ve sicaga karsi
gosterdigi degisik tepkilerden olusmaktadir. Soguk ortamlarda calisan insanlarda
asirt enerji gereksinmeleri, el ve beden becerilerinin azalmasi, titreme ve verim

disiikligii, kas hastaliklarina yatkinlik gibi olumsuzluklar goriilmektedir.

Sicak ortamlarda tuz kaybina bagh halsizlik, adale kramplari, cilt hastaliklari
ve dolasim bozukluklar1 goriilmektedir. Bunlara ek olarak durgunluk, endise, sikinti,
sinirlilik gibi ruhsal belirti ve yakinmalar da ortaya ¢ikmaktadir(Erdem, 1992; 143-
142).

1.2.2.4.5. Zararh Kimyasal Etkenler

Cevre bozulmalari, hava kirliligi, toprak kirliligi, ¢op ve artiklarin yarattig
sorunlar gibi nedenler bireyin icinde yasamakta oldugu ortami biyolojik ve sosyo-
psikolojik agidan tehlikeye sokmaktadir. Cesitli solunum hastaliklari, zehirlenmeler,
yeni hastaliklarin ortaya cikmasi bu tiir cevre bozulmasi ve kirlenmesinin

sonuclaridir.

Ozellikle sanayi kentleri, insanlarin bogulma, zehirlenme, hastalanma ve asit
yagmurlarinin mevcudiyeti konusunda endiselerin yasandigi bolgelerdir. Bu
bolgelerde yasayan insanlarin bu nitelikteki cevresel sorunlar nedeni ile stres altina

girmeleri bilylik olasiliktir(Eren, 2000; 286).

Caligma ortamindaki zararli maddeler biitiin kati, sivi ve havada bulunan
zararli maddeleri kapsamaktadir. En 6nemlileri ise toz, duman, gaz, buhar ve sistir.
Bu maddeler ¢alisanlarin saghigim tehdit ettiginden ve c¢alisma sirasinda zorluk
cikardiklarindan  c¢alisanlarin  gerginlik ve  stres  yasamalarina  neden

olmaktadir(Oncer, 2000; 147).
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1.2.2.5. Orgiitte Kisiler Arasi iliskilerden Kaynaklanan Stres Kaynaklari

Calisanlarin bir¢ogu islerine sadece maddi gelir icin gelmemektedir. Insanlar
gelirin yani sira, tatmin ve anlamh sosyal iliskiler arayis1 i¢indedirler(Ko¢ ve Yegen,

2002; 3).

Her orgiit insan iliskileri bakimindan belirli bir yapiya sahip olmakla birlikte,

insan iligkilerini yapilandirma ve yonlendirme konusunda birbirinden farklidir.

Is yerindeki iliskiler 6nemli bir stres kaynagidir. Is ortamindaki bireylerin
birbiriyle olan etkilesimi onlari olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Is
yerindeki iligkilerini iyi diizenleyemeyen bireyler kendilerini ve diger bireyleri
olumsuz yonde etkileyerek kotii is ortaminin olusmasina yol agmaktadirlar(Gezer,
1998; 17). Basarilarin takdir edilmesi, yiikselme, iistlerle, astlarla ve meslekdaslarla

iyi iliskiler bireyleri olumlu giidiilemekte ve bireyi olumlu stres i¢ine sokmaktadir.

Iliskilerin yeterli olmayis1, iliskilerin kurulamamasi, istenen Kkisilere
ulagilamamasi, arkadaslarca diglanma, yetki-sorumlulugu devredememe ve
davraniglarin  kisitlanmast durumunda da olumsuz stres yasanmaktadir. Ayrica
giivensizlik, desteksizlik, sorun ¢oziimiine ilgisizlik gibi belirtiler de yetersiz iligkiler

olarak gosterilmektedir(Ozkalp ve Kirel, 1996; 145).

Orgiitlerde kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan stres kaynaklarini, ast-iist
iliskilerinde yasanan sorunlar, dedikodu, caligsanlar arasinda yasanan rekabet, ortak
deger ve normlara uyum ve yetersiz toplumsal destek olarak bes bashk altinda

toplamak miimkiindiir.
1.2.2.5.1. Ast-Ust iliskilerinde Yasanan Sorunlar

Calisanlarin birden ¢ok kisiye ayni anda sorumlu olmalart hem ast hem de
istlerine  kars1  yiiriitmek zorunda olduklarnn goérev ve davranislardan
kaynaklanmaktadir. Hiyerarsik bir yapida bu konunun stres kaynagi olmasi
kacimilmazdir. Ayrica, yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin siirekli bagarili olmalarinin
istenmesi ise bu konudaki en biiyiik stres kaynagidir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz,

2004; 75). Hiyerarsik orgiitlerin bir stres kaynagi olmasimin sebebi, ast-iist
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iliskilerinin formel bir bicimde olmasidir. Hiyerarsik orgiit yapilar1 aym1 zamanda
iletisimde cesitli engelleri ortaya ¢ikarmaktadir. Hiyerarsik yapida pek cok sayida
isti memnun etme ihtiyaci bireyi gerilim altina sokmakta ve onun is tatminini
engellemektedir. Hiyerarsik yapilarin belli bir mesafe ve resmiyet gerektirmesi,

soguk bir orgiitsel iklimin olugmasina neden olmaktadir(Kahn ve Katz, 1977; 30).

Calisanin kendini yonetenden daha yetenekli ve bilgili gdrmesi, yonetenin
calisanin yaptig1 isten biitiinliyle memnun olmamasi, yoneticinin cok detayh
elestirisel yaklasimlar catigsma, siirtisme ve gerginlik yaratacagindan calisan
acisindan onemli bir stres kaynagi olmaktadir. Ozellikle yoneticilerin gorevlerinin
sadece “‘yanliglann gormek” veya hicbir calisanin islerini kendisi kadar iyi
yapamayacagini diisiiniip her isi kendilerinin yapmalar1 gibi yaklagimlar ¢alisanda

huzursuzluk ve gerginlige yol agmaktadir(Baltas ve Baltas, 2002; 87).

Ast-list iliskileri ¢ercevesinde ortaya ¢ikan ve iistiin asta karst gosterdigi
olumsuz ve cezalandirici davraniglar da calisanlar iizerinde stres yaratan Onemli

faktorlerdendir(Giiglii, 2001;103).

Ustii tarafindan takdir edilmeyen, is yerinde aradigi iliski tiplerini bulamayan
calisan i¢in calisma ortami son derece sikici ve ¢ekilmez bir hale gelmektedir(Sahin,

1994; 28).

Bir¢ok orgiitte, biirokratik ve resmi bir yapi ile birlikte kat1 ve kisisel olmayan
bir hava vardir. Daha az merkeziyetci, kararlara katilimi saglayan, yukariya dogru
iletisime izin veren bir yapinin kurulmasi, orgiitsel stresle basa ¢cikmada etkili bir
yontem olarak kullanilmaktadir. Yonetim, calisanlar icin destekleyici bir orgiitsel
yap1 gelistirmelidir. Orgiitiin isleyisi planlanirken yapiy1 merkeziyetten uzak, katilim1
destekleyici, ortak karar vermeyi Ozendirici bi¢imde olusturmak oOrgiitsel stresi

azaltacaktir(Giiclii, 2001; 103).

Yonetici, calisanlarin bireysel yeteneklerini ve motivasyon degerlerini
aragtirarak bu dogrultuda onlar1 amaclara dogru yonlendirirken, ¢alisanlar da sikca

karsilastiklarn catismalarn ¢6zmek ve ihtiyaclarin1 ve beklentilerini gidermek
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amaciyla bircok zorlu yoldan birini secerek tatmine yonelmektedir(Aricioglu, 2002;

251).

Yoneticiden stresin olast sonuglarinmi 6nceden sezinleyebilmesi ve calisanlara
destek olmas1 da beklenmektedir. Yoneticilerin destekleyici bir tutum gdstermesi,

calisanlarin is tatminini ve ise devamini olumlu etkilemektedir(Tutar, 2000; 294).
1.2.2.5.2. Calisanlar Arasindaki Rekabet

Bir orgiitte rekabet, bireyleri gelismeye itmektedir. Fakat, asir1 rekabet
calisanlar icin Orgiitii yasanmaz hale getirmektedir. Cogunlukla para, terfi gibi
sorunlardan dolay1 bireyler birbirleriyle rekabet etmektedirler. Bu rekabet de strese

neden olmaktadir(Tastan Bal, 2006; 8).

Artan’a (1986; 87) gore, bireyler kendileriyle aymi diizeyde olanlarla hem
yardimlagsma hem de yiikselme konusunda rekebet iliskisi icindedirler. Ozellikle
yoneticiler hem meslekdaslariyla, yardimlasmak zorunda olup hem de yiikselme
konusunda rekabet halindedir. iste bu celiski dolayisiyla bireyler meslekdaslari ile
iligkilerinde strese girmektedirler(Akt: Aydin, 2004; 68).

Odiillerin  gosterilecek basariya baglanmasi calisanlar1 yarisma igine
sokmaktadir. Bu yarisma havasi, calisanlari zaman zaman duygusal ac¢idan diismanca
tutumlar igine sokmaktadir. Isin igine degerlendirme hatalari, cesitli hilelerin ve
kiskangliklarin girmesi orgiitte isbirliginin aksine birbiri ile ¢atisan, birbirinin giiciinii
azaltmaya calisan kisi ve gruplarin olusmasina neden olabilmektedir(Eren, 2003;

612).

Kisiler arasi iligkilerde tikanmalar yaratmama ve yeni olaylar stres kaynagi
haline getirmemenin sartlari; empati, saygi, saydamlik ve somutluluktur. Empati ile;
karsimizdaki kisinin diinyasin1 kendi diinyamiz gibi algilamayi, saygi ile;
karsimizdaki insam1 bagimsiz ve farkli olarak gdrmeyi, saydamlik ile; dogrulugu,
diirtistliigli, acikligi, ictenligi, somutlukla ise bir olay veya davranmis karsisinda
duygularin hemen ve genellemesiz yansitilmasim saglamak gerekmektedir(Baltas ve

Baltag, 2002; 56-57).

50



1.2.2.5.3. Dedikodu

Ulkemizde calisan bireylere is hayatindan yansiyan ©nemli stres
kaynaklarindan biri de ‘“dedikodu”dur. Calisanlarin zamanlarinin ve enerjilerinin
onemli bir boliimiinii alan bu olgu ne yazik ki toplumsal bir hastalik durumundadir.
Toplumsal kiiltiiriimiiz bireyleri yiiziine kars1 elestirmeye yonelik degildir. Bireyler
genellikle birbirlerine birbirlerinin hoslarina gidecek seyleri ya da baskalariyla ilgili
olumsuz diisiincelerini sdylemektedir. Bu nedenle toplumumuzdaki bireyler kendi
basarisizliklarini, yetersizliklerini ve 6zlemlerini bagkalarini arkalarindan elestirerek,
davraniglarina kendilerine gore anlamlar yiikleyerek gidermeye caligmaktadir. Bu
durum da 6zellikle is yerlerinde 6nemli 6l¢iide zaman ve enerji kaybina sebep oldugu

gibi, kisisel iliskilerde de gerginlige yol agmaktadir(Baltag ve Baltas, 2002; 90-91).
1.2.2.54. Ortak Deger ve Normlara Uyum

Orgiitler kendi kiiltiir ve iklimini gelistirirken baz1 yasaklardan, geleneklerden
ve ahlak kurallarindan yararlanmaktadir. Bir orgiitiin iklimi ve kiiltiirii hem formal
orgiitin degerlerini ve davramis kaliplarint hem de bunlarmm dogal orgiitteki
yorumlarimi yansitmaktadir. Nasil ki bir toplumun bir kiiltiir miras1 varsa, sosyal
orgiitlerde de yeni oOrgiit liyelerine birakilan orgiitsel norm ve deger kaliplar vardir.
Genis anlamda degerler, kiiltiiriin daha ¢ok gozle goriilmeyen, 6znel, i¢sel yOniinii
olusturmakta, orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde makul, uygun olarak kabul edilen

¢Oziim bi¢cimini gostermektedir(Giiglii, 2006; 5).

Genel olarak uyulmasi gereken kurallar olarak ifade edilen normlar, bazen
acik olarak dile getirilmezler ve yazili degildirler. Ancak, orgiit tyelerinin
sergiledikleri davramslar iizerinde 6nemli etkiye sahiptirler. Ornegin, “iistlerinle
tartisma”, “kotii haberi veren sen olma” seklinde ifade edilen ve paylasilan normlar,
o orgiit icindeki davraniglarin nasil olmasi gerektigi konusunda bilgiler iletmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; 98).

Her orgiitte farkli kiiltiirlerden gelen, farkli bakis acilari, gelenekleri ve
aliskanliklar olan calisanlarin ortak deger ve normlara uyum gostermesi sorunu s6z

konusudur. Baz1 calisanlar orgiitiin sahip oldugu ortak deger ve normlarina uyum
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saglayamamakta, grup ile iligkilerinde sorunlar yagamaktadir. Bu durumda calisanlar

yogun stres ve baski hissetmektedirler.

Artan’a (1986; 90) gore, bazi orgiitler bireylerin davranislan ve giyimleriyle
orgiite uyum gostermesi konusunda baski yapabilmektedir. Ancak, bunda tehlikeli
olan bireylerin fikirleri ile uyum gostermeleri konusundaki baskilardir. Kisilerin
diisiincelerini kontrol etmekle ilgili bu baski gercekten calisanlar agisindan stresli bir

ortam yaratabilmektedir(Akt: Aydin, 2004; 72).
1.2.2.5.5. Yetersiz Toplumsal Destek

Stresi onlemenin en etkin yollarindan biri, yagamin biitiin alanlarinda sosyal
destege sahip olmaktir. Is yerinde veya bulunulan herhangi bir ¢evrede, 6zveri
temelinde kurulan arkadasliklar, gelistirilen insani iligkiler ve bu amacla
yoneticilerce sunulacak hizmetler bireye énemli 6l¢iide sosyal destek saglayacaktir.
Sosyal destek, bireyin ihtiyaclar hiyerarsisinde var olan ait olma, sevgi, takdir ve
kendini gerceklestirme gibi temel ihtiyaclarinin baska bireylerle (arkadaslar, ailesi,
istleri veya profesyonel danigsmanlar vb.) kurdugu etkilesim sonucunda tatmin

edilmesi anlamina gelmektedir(Tutar, 2000; 289).

Sosyal destek, Kkiiltiirel degerler, normlar, sosyal kurumlar ve ozellikle
arkadaslik ve aile bireyleri olmak iizere bir¢ok farkli kaynaktan gelmektedir. Sosyal
destek kaynaklar1 dzgiivenin artmasi, bilgi paylasimi, eglenme ve ihtiya¢ duyulan
eksikliklerin ~ tamamlanmas1  yoOniinde  farkli  sekillerde  kisiye fayda

saglamaktadir(Greenberg ve Baron, 2003; 127).

Toplumsal destek cesitli formlarda ortaya ¢ikmaktadir. Destekleme, taninma,
statii, iletisim ve grupla yakin iliskilerin sagladig1 destekleyici ozellikler seklinde
olabilmektedir. Ihtiyaglarin, degerlerin, fikirlerin ve inanglarin grup tarafindan

desteklenmesi de toplumsal destek kavramina dahildir(Ivancevich v.d., 1983; 590).

Ekip calismasinin olmadigi, herkesin bireysel davrandigi, yardimlagma yerine
rekabet, kayirma ve gii¢ miicadelesinin hakim oldugu orgiitlerde stresin yasanmasi

kacinilmazdir(Pehlivan, 1995; 41).
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Toplumsal destek alamayan calisanlar, calisma gruplan ya da
departmanlarinda c¢alismaktan mutsuz olmaktadirlar. Bu durum c¢aligsanlarin is
arkadaslarina kars1 6fke ve diismanlik hislerine kapilmalarina ve gerilimlerin

yasanmasina neden olmaktadir(Klarreich, 1997; 127).

Yiiksek diizeyde sosyal destege sahip olan ¢alisanlarin, stres kaynaklarindan
biri olan giivensizlik hissine sahip olmamalar1 nedeniyle, ayn1 ortamda olmalarina
ragmen sosyal destege sahip olmayan bireylere oranla daha az stres yasadiklar

yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur(Tutar, 2000; 289).
1.3. ORGUTSEL YASAMDA STRESIN SONUCLARI

Stres, hem orgiitler hem de bireyler i¢in hep istenmeyen, kaginilan ama
yakalanilan bir 0ge olmustur. Ancak makul diizeyde oldugu takdirde; stresin
kamgilayict bir gii¢, basariy1 tetikleyen bir faktor haline de donilismesi soz

konusudur.

Orgiitsel stresin, hem pozitif hem de negatif sonuglart bulunmaktadir. Stresin
pozitif yonii, birey ve isletme i¢in olumlu ve yapict etkiler yaratmaktadir. Asirt
derecedeki stres ise, bireyin bedensel ve zihinsel sistemine yiiklenmekte ve bireyi

islemez hale getirmektedir.

Yapici stres, c¢alisanin performansinin artmasinda, cabalarina devam
etmesinde ve yaraticilifinin tesvik edilmesinde pozitif bir rol oynamaktadir. Yikici

stres ise ¢alisanin performasina zarar vermektedir(Schermerhorn, 1999; 321).

Performans ve verimliligin diismesi, ¢alismaya kars1 ilginin azalmasi, sert
tepkilerin artmasi, sorumluluktan kagma stresin negatif bireysel etkileridir. Stresin
orgiitsel etkileri ise oOrgiitsel baghligin azalmasi ve calisanlarin geri c¢ekilme

davranislarinin artmasidir(Fairbrother ve Warn, 2003; 9).

Orgiitsel yasamda stresin sonuglarimi bireysel ve orgiitsel diizeyde

degerlendirmek miimkiindiir.
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1.3.1. Bireysel Sonuclar

Organizma, cesitli nedenlerden dolayr normal dengesinin bozulmasi
durumunda, savunma mekanizmalarin1 harekete gecerek tekrar denge halini
saglamaya ¢aligmaktadir. Bireyi zorlayarak, onun ruh ve beden sagligt bakimindan
zarar verici olan stres kaynaklari ile bunlara kars1 bireyin gosterdigi tepkiler arasinda

bir dizi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir(Y1lmaz ve Ekici, 2003; 3).

Her insanin kendi i¢ dengesi ve olaylara verdigi tepkiler farkli oldugu gibi,
stresi kaldirma giicii ve onunla basa c¢ikabilme becerisi de farklidir. Bireyin
psikolojik ve fizyolojik durumunu ele alarak, stresin yarattig1 etkilere ulagilmaktadir.
Stres altindaki bireyin davranmislarinda degismeler goriilmektedir.  Alkol
tilketimindeki artis, en ¢ok fark edilen degisimdir. Asin yemek yeme ya da istahta
kesilme, zamanla olusan madde bagimlilig1 da stresin bireyde yarattig etkilerdendir.
Insan bedeni, dis etkenlere uyum saglayabilmek icin calisan bir i¢ dengeye sahip
oldugundan stres, bircok hastaliga da yol agmaktadir(insankaynaklari.com igerik

ekibi, 2006; 4).
1.3.1.1. Fizyolojik Sonuclari

Strese kars1 verilen fizyolojik tepkileri zaman boyutunda iki ayr1 grupta ele
almak gerekmektedir. Birincisi kisa siireli (birka¢ giin yada saat) stres kaynaklarina
kars1 gosterilen fiziksel tepkilerdir. Bu tepkiler genel olarak standart niteliktedir ve
organizmanin olumsuz etkenler karsiliginda zorlandigini ve baski altinda oldugunu
gostermektedir. Ikinci grup fizyolojik belirtiler ise, uzun siireli (haftalarca ya da
yillarca) stres karsinda organizmanm kisa donemdeki fiziksel degisikliklerinin
siireklilik arz etmesi sonucunda ortaya ¢ikan hastaliklar icermektedir. Genel olarak
bu tiirden strese bagli hastaliklara psikosomatik (psychosomatic) hastaliklar

denilmektedir(Eroglu, 2000; 329).

Kisa siireli tepkiler, kalp atiglarinin hizlanmasi, kaslarin gerginlesmesi, ekstra
adrenalin salgilama gibi kisinin bir tehlikeyle karsilastiginda ortaya ¢ikan tepkilerdir.
Uzun siireli belirtiler ise yiiksek kan basinci, sindirim giicligii, kalple ilgili

hastaliklar ve kanserdir(Cole, 2004; 384).
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Stresli yasam bireyler iizerinde gecici ve kalic1 rahatsizliklar birakmaktadir.

Ancak bu hastaliklar ortaya ¢ikmadan Once stresin insanlar iizerinde birakmis oldugu

bir takim isaretler bu hastaliklarin belirtisi olmaktadir. Bu bedensel isaret ve belirtiler

asagidaki sekilde siralanmaktadir(Eren, 2000; 291):

Asin istahsizlik, yemek yememeye ragmen tokluk duygusu, kilo kaybi ve
zayiflik,

Asirt yemek yeme veya 6zellikle bir sorunla karsilaginca yemek yeme ve icki
icme egilimi ile beraber olusan kilo fazlaligi,

Siirekli yorgunluk ve halsizlik hali ve bu durumdan dolayi etrafa yakinmalar,
Sikca goriilen migren tarzi bas agrlari,

Geceleri uyuyamama veya erken uyanma,

Oturma ve dinlenmeyi engelleyen sinirsel agr ve sikayetler,

Gece ve giindiiz viicudun degisik organlarina ve o6zellikle bacaklara giren
kramplar ve adele spazmlari,

Yiiksek tansiyon, kalp atiglarinda artma, ellerde titreme, nefes darligi,

Sik sik gelen mide bulantilari, mide kramplari, siirekli ishal ve kabizliktan
sikayetci olma,

Asirt hassasiyet, duygulanma ve gozlerden yas gelmesi,

Cinsel iliski kurmada isteksizlik, korku ve iktidarsizlik,

Agr kesici ilaclara ve aspirine asiri diigkiinliik ve bunun sonucu olusan mide
kanamalari,

Daha dinamik ve enerjik olmak, azalan viicut mukavemetini arttirmak ic¢in

asirt Ol¢iide vitamin ve mineral tiirii ilaclara egilim ve diiskiinliik.

1.3.1.2. Psikolojik Sonuclar

Orgiitsel yasamda stresin c¢alisanlarin  performansina yonelik olumsuz

etkilerinin psikolojik sonuglarindan baslicalar1 depresyon ve uyku bozukluklardir.

Stresin psikolojik etkileri de gozardi edilmeyecek kadar biiyiiktiir. Karamsarlik,

kaygi, iste isteksiz tavirlar sergileme, depresyon, konsantrasyonda azalma gibi

sonuglar gozlenmektedir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2006; 4).
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Genel olarak ¢okiinti ve bunalim olarak nitelendirilen depresyonun,
endiistrilesme ve sehirlesmenin getirdigi rekabet, yiiksek bir tempoda calisma
zorunlulugu, insanlar arasi iligkilerin zayiflamasi ve beklentilerin cogalmasi
sonucunda son yillarda giderek artan psikolojik bir rahatsizlik oldugu goriilmektedir.
Diinya niifusunun %3-5’inin cesitli diizeylerde depresyon yasadigi tahmin

edilmektedir(Baltas ve Baltas, 2002; 129).

Uyku problemlerinin stres sonucu ortaya ¢ikan psikolojik bir sonu¢ olmakla
birlikte, uykusuzlugun insanlarin daha fazla gerilmelerine ve performansta ve
dikkatte diisiise neden olarak stresi koriikledigi de unutulmamalidir. Stresin neden
oldugu uyku bozuklugu genellikle uykusuzluk olarak ortaya ¢cikmakla birlikte, bazi
durumlarda tam tersine asir1 uyuma istegi icerisine girilebilmektedir. Bu egilimde
olan bireylerin uyuyarak kaygi, gerilim ve zorlanmadan uzaklasmak istedikleri

goriilmektedir(Y1lmaz ve Ekici, 2003; 6).
1.3.1.3. Davramssal Sonuclar

Orgiitsel stresin birey iizerindeki etkilerinin diger bir boyutu, davranislarla

ilgili olarak ortaya ¢ikan sorunlardir.

Stresin fizyolojik ve psikolojik sonuclari bireyin davranislarinda degisiklikler
olusmasina neden olmaktadir. Stresin davranigsal sonuclarini, sigara kullaniminda
artis, alkol ve uyusturucu aliskanligi, uykusuzluk ve diizensiz beslenme olarak

siralamak miimkiindiir(Cole, 2004; 384).

Stres karsisinda insanlarin sigara kullanmaya bagsladiklar1 veya sigara
kullananlarin igtikleri sigara sayisini arttirdiklart goriilebilmektedir. Ancak sigaraya,
strese kars1 kullanilan bir yontem olarak degil, stresin olumsuz bir sonucu olarak

bakmak gerekmektedir(Pehlivan, 1995; 53).

Stresin insanlarin beslenme diizenini iki sekilde etkiledigi goriilmektedir.
Baz1 bireyler, strese maruz kaldiklarinda daha fazla yemek yeme egilimine
girmektedir. Bunun iki nedeni vardir: Birincisi, bireyin, yemek yerken sorunlar

diisinmekten ve endiselenmekten uzaklasmasidir. ikincisi ise, dolu mide ve
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bagirsaklarin daha fazla kan kullanmasi ile beyindeki kan basincinin azalarak

rahatlatici bir etkinin ortaya ¢ikmasidir(Y1ilmaz ve Ekici, 2003; 7).

Stresin fiziksel ve psikolojik sorunlar1 gibi davranigsal sorunlarinin da kontrol
edilebilmesi ve etkili bir sekilde yonetilebilmesi, hatta birey ve orgiit tarafindan

kaldirilabilmesi mimkiindiir.
1.3.2. Orgiitsel Sonuclar

Stres olgusu orgiitiin etkinligini ve verimliligini azaltan ve O6nemli maddi
kayiplara neden olan etkileri agisindan degerlendirildiginde oOrgiitsel iklimin
soguklasmasindan, isgiicii devir hizinin artmasina, mal ve hizmetlerin kalitesinin
azalmasindan, is kazalarindaki artisa kadar ¢ok genis bir alana yayilan stres

sonuclarindan s6z edebilmek miimkiindiir.
1.3.2.1. ise Yabancilasma

Yabancilagma, kisinin kendini yabanci gibi hissettigi bir durumdur. Bu
durumda insanin kendi eylemleri, onun tarafindan yonetilmek yerine onun iistiinde,

ona karsi isleyen yabanci bir gii¢ olmaktadir(Keskin, 1997; 150).

Davranis bilimcilere gore yabancilagsma olgusu, “calisanlarin, calistiklar
orgiitiin amaclarina, islerin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem
kendilerine hem de cesitli orgiitsel ve ¢evresel sonuglara kars1 ilgisiz ve kayitsiz

kalmalar1” seklinde tanimlanmaktadir(Eroglu, 2000; 337).

Orgiitsel yabancilasma giiniimiizde kendisini acik bir sekilde ortaya
koymaktadir. Orgiit ve onunla dogrudan irtibatta bulunan calisan arasindaki
yabancilagsma, gelisen teknolojik olanaklar, kiiltiirel farkliliklar, sanayilesme, deger
ve tutumlardaki hizli  degismeler gibi etkenlerle birlikte devam etmektedir.
Calisanlardaki yalmzlik, kendine ve isine soguma, harcadigi emegin iiretimdeki
karsihigin1 gorememe, isin artik c¢alisam1 tatmin etmedigi, is tatminsizliginin
bulundugu durumlar, yabancilasmanin kendini gosterdigi birer kosul olarak ortaya

cikmaktadir.
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Orgiitlerdeki is yeri diizeni ve is disiplininin saglanamamasi, isveren ve
iscilerin beklentileri arasindaki uzakliklar gibi durumlarin is yerinde bir kisim
huzursuzluklar ortaya c¢ikarmasi kacimilmazdir. Ayrica is yerindeki tatminsizlik
sikayetlerinin giderilmemesi, keyfi ve Ozel davranmiglara bagl olarak gelisen
diismanlik duygulan da yine is yerindeki huzursuzluklarn arttiracaktir. Boyle bir yapi
hem calisanlarin uzun vadede strese girmelerine yol acacak hem de orgiit ve calisan

arasinda yabancilagsmay1 hizlandiracaktir(Gokgegoz ve Birinci, 2006; 5).

Ancak giiniimiiz sartlar igerisinde yabancilagsma sorununu giderici yeterli
tedbirler alinamamaktadir. Bu durum da calisanin verimliligini azaltirken orgiitlerin

hedeflerine ulasmasindaki siireyi uzatmaktadir.
1.3.2.2. Ise Devamsizhk

Calisanlar stresle basa ¢ikabilmek i¢in, bulunduklar1 ortamdan ise gitmeyerek
uzaklagmaya caligmaktadirlar. Hatta boyle bir ortamdan uzaklasip evde kalmak igin
bazen hafif bas agrisi veya bas donmesini bile yeterli neden olarak kabul
etmektedirler. Ise devamsizlik genelde, calisanlarin cesitli hastaliklar nedeni ile
calisamayacak durumda olmalar1 sonucunda goriilmektedir. Ise devamsizlik
isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle olabilecegi gibi kalp krizi,
hipertansiyon ve {lser gibi hastaliklar nedeniyle de olabilmektedir.
Devamsizlik gosteren kisilerin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik yaptiklar
arastirildiginda, bunlarin = %40'min  stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu
goriilmiistiir(http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=326&id=19, Erisim:
19.05.2006; 3).

Ise devamsizlik sebeplerinde kisi agisindan  bir sorun  oldugu
diisiiniilmektedir. Ise devamsizlik bazi Kkisilerin sorumsuzluklar1 ve bireysel
uyumsuzluklarindan kaynaklanabilecegi gibi, kollektif bir huzursuzlugun sonucu da
olabilmektedir(Keskin, 1997; 150). Stres yaratan is, grup veya ortamlarla yiizyiize
gelme endisesi, calisam1 ise karsi olumsuz tutumlara yoneltebilmektedir. Bunun
sonucunda ise ise gitme zorunlulugu Onemli bir gerilim kaynag ve kaygi nedeni

olmaktadir(Pehlivan, 1995; 61).
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Siirekli olarak stres dolu bir ortamda c¢alisma, kurumdaki calisanlarin
baghiligini, tatminini diigiirmektedir. Bu gibi durumlarin devami olarak kisiler,
calisma ortamlarindan, bagli bulunduklar1 kurumlardan uzaklagsma istegi duymakta

ve ise devamsizlik bas gostermektedir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2006; 4).

Ise devamsizlik, orgiit yonetimlerinin karsilastig1 en 6nemli insan kaynaklari
problemlerinden biridir. Ise devamsizlik, son derece degerli ve simirl bir kaynak olan
zamanin etkin bigcimde degerlendirelememesine neden olmakta, verimlilik ve kalite
basta olmak iizere bir ¢ok faktorii olumsuz etkileyerek orgiitiin rekabet giiciinii

zayiflatmaktadir(Y1lmaz ve Ekici, 2003; 8).

Ise devamsizhgin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilmesi icin
devamsizliga neden olan faktorlerin oOrgiitsel kaynaklarina inilmesi ve bunlarin

diizeltilmesi gerekmektedir.
1.3.2.3. is Kazalan

Is kazalarmin onlenmesi konusu gerek bireysel gerekse orgiitsel maliyeti
nedeniyle Orgiit yonetimlerinin son yillarda iizerine 6nemle egildikleri bir konu halini
almistir. Yapilan aragtirmalar, orgiitlerde orgiitsel stresin is kazalanyla iliskili tek
faktor  olmamakla  birlikte, aralarinda  giiclii  bir  iligkinin  varhigini

desteklemektedir(Yi1lmaz ve Ekici, 2003; 9).

Calisanlarin sagligin1 bozan ve is kazalarina neden olan etkenler igerisinde
genellikle is yerinin fiziksel is kosullar1 akla gelmektedir. Fiziksel kosullarla birlikte
orgiitteki beseri iliskilerin iyi olmamasi, iletisim bozuklugu, rol belirsizligi ve rol
catigsmasi, adaletsizlik ve haksiz uygulama gibi durumlar, gerilim, catisma, kirginlik,
darginlik, tedirginlik yaratarak calisanin ruhsal sagligin1 bozmakta ve is kazalarina

neden olmaktadir(Keskin, 1997; 152-153).

Stres ve gerilim yiiziinden calisanlarin kaza yapma ihtimallerini arttiran
etkenler; hatali davranis, tehlikeyi farketmeme, hiz ve mesafeyi hatali degerleme, ani

heyecan, cabuk tepki, dikkati devam ettirememe, sinirlilik ve korku, yavas
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reaksiyonlar, yiiksek kan basinci, {iiziintii ve depresyon, cabuk yorulma ve

tecriibesizlik olarak siralanmaktadir(Eroglu, 2000; 334).

Is kazalarimn yaklasik %75 ile % 85’inin nedeni, stresle basa cikma
konusundaki bireysel ve orgiitsel yetersizliklerdir(Ivancevich ve Matteson, 1996;

662).
1.3.2.4. Performans Diisiikliigii

Asirt ve uzun siireli stresin orgiitler iizerindeki en dnemli etkilerinin basinda
performansta goriilen azalmayr ele almak gerekmektedir. Kar etmek orgiitler
acisindan hayati bir dneme sahiptir ve yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak
isteyen oOrgiitlerin miimkiin olabilen en az maliyetle, en yiiksek mal ve hizmet
tiretimini yapmalari, bagka bir deyisle performanslarim1 miimkiin olan en yiiksek
seviyeye ulastirmalar1 gerekmektedir(Y1lmaz ve Ekici, 2003; 8). Uretim veya hizmet
kalitesini yiikseltmek, oteki faktorlere bagh olmakla birlikte en once insan 6gesine

baghdir.

Is performansi calisanlarin is yapma konusundaki verimlilik, etkinlik ve

becerileriyle ilgili bir konudur.

Stresin  yogun oldugu kurumlarda genellikle performansin diistiigii
goriilmektedir. Belirli bir seviyede ve kabul edilebilir sinirdaki stres, kisinin verimini
bir noktaya kadar artirabilirken asinya kactiginda psikolojik cokiintiiyle beraber

verimi diisiirmektedir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2006; 5).

Ortalama 100 kisiyi ¢alistiran bir oOrgiitiin Orgiitsel performansinda stres
nedeniyle %5’lik bir diisiis oldugu varsayildiginda, eski performans diizeyinin
yakalanabilmesi i¢in ilave 5 calisanin ise alinmasi gerekmektedir(Ivancevich ve
Matteson, 1996; 662). Bu arastirma sonucundan da anlasildig1 iizere, performans
diisiikligii, orgiit yonetimleri i¢in goz ardi edilemeyecek maliyet unsurlar1 arasinda

yer almaktadir.

Orgiitlerde stres olgusuna, stres kaynaklarina, stresle basa cikma

yontemlerine, stresin sonuglarina, stres-birey iliskisine gereken Onemin verilmesi
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gerekmektedir. Calisanlarin psikolojik yapilari, yaptiklar ise veya hizmete dogrudan
yansidigi i¢in, c¢alisanlarin stresli olmasi, Orgiitiin stresli olmasi anlamina
gelmektedir. Stresin neden oldugu her tiirlii rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar
dogrudan bireyin performansina etki etmekte ve bu durum calisanin calisma

iliskilerine ve is basarisina yansimaktadir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 282).

Performans ve orgiitsel stres iligkisini, verimlilik etkilesimi ve peformans

etkilesimi acisindan iki boyutta ele almak miimkiindiir.
1.3.2.4.1. Orgiitsel Stres ve Verimlilik Etkilesimi

Orgiitlerde calisanlarin verimliliklerinin 6lciilmesi ile performans (basar1) ve
performans degerlendirme kavramlarinin sistemli ve bi¢cimsel olarak incelenmesine
yonelik ilk calismalar, 1900’1i yillarin baslarinda Taylor’un is 6l¢iimii uygulamalar
araciligr ile orgiitlerde bilimsel olarak yapilmaya baslanmistir. Tiirkiye’de
performans degerlendirme konusunda yapilan calismalarin yaklasik 80 yillik bir
gecmisi bulunmakta ve bu caligmalarin ilk olarak kamu sektoriinde yapildigi

goriilmektedir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 280).

Calisanlarin ne kadar etkin oldugu, verimlilik ve stres diizeyleri arasindaki
iliski ile aciklanabilmektedir. Stresin verimlilik ile olan bu iligkisi tersine donmiis U
iliskisi bi¢imindedir. Asagida Sekil 1’de gosterilen bu iliskiye gore, verimlilik,

calisanlar lizerindeki stres orta diizeyde iken en uygun (optimum) durumdadir.
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Verimlilik Bolgesi: Yiiksek Enerji ve Giidiileme-
Kar: Isabetli Algilama

4
Verimhlik
Diizeyt
Optimum > Stres Diizeyi
Cok Diisiik Cok Yiiksek

- Diigiik Enenji ve Gudiileme - Hata yapma

- Ise ge¢ kalma ve devamsizlik - Kararsizlik

- Algtlama dizeyinde bozukluk - Alinganlik

- Uvku diizensizliklen

Sekil 1: Verimlilik ve Stres iliskisi
Kaynak: Ertekin, Yiicel., Stres ve Yonetim: TODAIE Yayini, Ankara, 1993, s.91.

Stres cok fazla veya ¢ok az ise, verimde diisiisler olmaktadir. Ornegin; asir1
bir bicimde ise bogulmus bir yonetici ya da o is icin hazir olmayan bir yonetici,
tersine donmiis U egrisinin ¢ikis veya inisindedir. Bu iki tip yonetici A ve B noktalar1
arasinda Dbelirtilen optimum verimlilik bolgesinde degildir. Calisanlarin  ve

yoneticilerin optimum verimlilik bolgesinde olmasi beklenen ve istenen durumdur.

Is verimliliginin optimum oldugu A-B bélgesi disinda kalan bolgelerde islerin
yeniden gozden gecirilmesi, stres planlamasinin yapilmasi, yetki devri gibi
onlemlerin alinmas1 gerekmektedir. Bireyler, kendileri icin en uygun olan, 1limli bir
stresle yaratic1 ve verimli olmaktadirlar. Herhangi bir iste iyi bir sonug elde etmek
icin belli bir heyecan diizeyine gereksinim vardir. Bu belli diizey asilirsa, calisanlar
daha az basarili, daha ¢ok endiseli, daha yorgun ve yanilmaya daha yatkin
olmaktadirlar. Onun i¢in zaman kavraminin bir uyarici olabilecegi gibi bir engel de

olmasi s6z konusudur(Ertekin, 1993; 91-97).
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1.3.2.4.2. Orgiitsel Stres ve Performans Etkilesimi

Sozciik anlami ile bir isin listesinden gelmek, bireyin iizerine diisen gorevi
etkin bir bicimde tamamlamasi anlamina gelen performans kavrami, iglevsel olarak
ele alindiginda, isin geregi olarak onceden belirlenen Olciileri karsilayacak sekilde
gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesme oranini ifade etmektedir(Bingol,

1990; 70).

Stres ve performans iliskisi ile ilgili ilk ¢calismay1 1908’de Yehg ve Dadson
yapmislar, stres ile performans arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iliski
bulmuglardir. Y-D yasasi adi ile bilinen bu arastirmanin sonucuna gore, belli bir
noktadan sonra (kirilma noktasi), stres artarsa performans ve etkinlik

azalmaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; 153).

Stres ve performans arasindaki iligkiyi aciklamak i¢in Onerilen
varsayimlardan ilki; stres ve performans arasindaki iligkiyi Sekil 2°de goriildiigi gibi

tersine donmiis U egrisine benzetmektedir.

Optimum

Yiiksek

Dvizeyi

Performans

Driisiik

» Yiiksek
Diisiik
st Stres Diizeyi

Sekil 2: Stres Seviyeleri ile Performans Arasindaki Iliski

Kaynak: Tosi, L. Henry., Caroll, J. Stephen., Rizzo, R. John., Managing
Organizational Behavior: Harper&Row Publishers, New York, 1990, s. 348.
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Orta stres seviyelerinde fiziksel ve zihinsel kapasiteler tam olarak ortaya
ciktifr icin performans yiiksektir. Bu durumdaki calisan tedirgin degildir ve zihinsel

olarak dikkatini yaptig1 ise odaklamaktadir(Tosi v.d., 1990; 348).

Sullivan ve Bhagat’a (1992; 353) gore, stresin diisiik diizeylerinde, bireyler
yiiksek verimlilik i¢in yeterince uyarilmamaktadirlar. Benzer sekilde, stresin yiiksek
diizeylerinde, bireyler enerjilerini, performanslarimi arttirmaktan ¢ok stresle basa
c¢ikmak icin harcamaktadirlar. Normal stres ortaminda ise performans yiiksektir.
Normal stres altinda bireyler yalmzca gorevlerini yerine getirmek igin
yonlendirilmezler, aym1 zamanda stresi yenmekten cok, performanslarini arttirmak

cabasi icindedirler.

Bir diger varsayim ise, stres ve performans arasinda dogru orantili bir
iliskinin varligim 6nermektedir. Diisiik stres diizeyinde, bireyler rekabetle yiiz yiize
gelmedikleri i¢in performansin artmasi soz konusu olmayacaktir. Orta diizeydeki
stres ortaminda, bireyler kismi rekabeti tecriibe ettiklerinden ortalama performansin
olusmasi olasidir. Tersine, yiiksek diizeyli stres, hem optimal rekabet ve hem de
optimal performansla son bulmaktadir. Bu varsayimin eksiklikleri bazi kavramsal
yetersizliklerdir. Ozellikle kisilerin farkliliklar1 ve stresin fonksiyonel olmayan
goriintiilerini incelemedeki basarisizligi bu yetersizlikler arasinda yer almaktadir.
Ornegin, basariya istekli bireyler rekabet kosullarinda iyi performans
gosterebilirlerse de 6nemli olan gorevin ulagilabilir olarak algilanmasidir. Basarida
isteksiz bireylerin yiiksek stresli kosullarda ve rekabette basarili olmalar1 pek

miimkiin degildir.

Uciincii varsayim, stres ve performans arasinda ters dogrusal bir iliski
oldugudur. Stres, hem bireyler ve hem de orgiitlerde fonksiyonsuz olarak
goriilmektedir. Stresli kisiler stresi yenme veya bosa vakit gecirme, sabotaj gibi
istenmeyen hareketlerle vakitlerini harcamaktadirlar. Stres tecriibesi, kisileri 6nemli

olaylar icin hazirlikli olmaya ve uygun tedbirleri almaya yonlendirmektedir.

Dordiincii varsayim da, is stresi ve performans arasinda bir iliski olmadigi
varsayimina dayanmaktadir. Bireylere basan i¢in 6deme yapildigindan, bireyler

basar ile ilgilenen mantikli olgular olarak goriilmektedir. Bireyler orgiitsel stresi goz
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ardi  etmekte ve stresin  iiretkenliklerini  engellemelerine  izin

vermemektedirler(Sullivan ve Bhagat, 1992; 353-359).

Yukarida da deginildigi gibi stres ve performans arasindaki iliskiyi arastiran
cok sayida arastirma sonucunda dort farkli sonu¢ ortaya ¢ikabilmektedir. Ciinkii
bireylerin ¢alistiklar1 ortamlar, calistiklar insanlar, is gerekleri, hedefler, beklentiler,
kigisel farkliliklar ve is ortaminda olusan farkli stres kaynaklar her bireyi farkli
etkilemekte, bu da onlarin performansina farkli yansimaktadir(Eren Giimiistekin ve

Oztemiz, 2005; 282-283).
1.3.2.5. Calisan Devir Hizinin Yiiksek Olmasi

Calisan devir hizinin yiiksek olmasi, ise devamsizlikta oldugu gibi sadece
orgiitsel stresle baglantih  olmamakla birlikte, stresin O6nemli Orgiitsel

yansimalarindan birisidir.

Personel devri, calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra oliim, emeklilik, go¢, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi nedenlerle
ayrilmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Emeklilik, 6liim ve isveren tarafindan isten
cikarilma diginda calisanlarin istegi ile isten ayrilmalarnin biiyiikk bir ¢ogunlugu

tatminsizlik ve stres durumlarindan kaynaklanmaktadir(Keskin, 1997; 151).

Stresten dolayr isten ayrilma duruma karst bir kagis reaksiyonudur. Bu
davramig tiirii “miicadele” reaksiyonundan daha saglikli bir reaksiyondur.
“Miicadele” reaksiyonunda kisi stresli ortamda durmaya devam edecek ve bundan

dolay1 hir¢in saldirgan birisi olacaktir(Aktas ve Aktas, 1992; 161).

Bir kurumda siirekli olarak stres altinda g¢alismak calisanlarin kurumla
biitiinlesmesini ve is tatminini engellemektedir. Calisan devir hizinin yiiksek
olmasina neden olan stres faktorleri cesitlidir. Kisilerin yeteneklerini kullanma
olanagi bulamadiklar1 ve kariyer gelisiminde problem olan otokratik yOnetim
anlayisini benimseyen kurumlar bash basina birer stres
faktoriidiir(http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=326&id=19, Erisim:
19.05.2006; 3).
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1.3.3. Olgiilii Stresin Yararh Sonuclar

Stresin her bakimdan olumsuz oldugu yoniindeki yaygin kanaat dogru
degildir. Baska bir ifadeyle, stresi zihinsel, fiziksel ve duygusal kaynaklar tiikketen
psikolojik bir durum olarak gérmek, genellikle stres konusundaki eksik bilgilerden
kaynaklanmaktadir. Stres esigini asmis asir1 bir stresin bireyler i¢in olumlu yanlar
yoktur ve cesitli psikolojik ve fiziksel hastaliklara neden olmaktadir. Ancak bir stres
esigi ve olumlu stres diizeyinin varligi da g6z ardi edilmemelidir. Herkes igin
degisebilen olumlu seviyedeki stres etkin bir isleyis i¢in gerekli olan, bireyin icinde
olan enerjinin agiga c¢ikmasinin en Onemli aracidir. Denetlenebilen ve stres
toleransin1 agmayan yonetilebilir bir stres bireyde varolan potansiyelin agiga

cikmasinda katalizor etkisi yapmaktadir(Ciiceloglu, 1992; 273).

Insan saghg ile orgiitler iizerindeki olumsuz etkileri acisindan ¢ok diisiik
diizeydeki stres ile asir stres arasinda herhangi bir farkin olmadigi unutulmadan,
optimum diizeydeki stresin ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkiledigi,
verimliligi arttirdigi gbzoniine alinarak orgiitsel yasamda stresi optimum diizeyde
tutabilmek icin bilingli ve etkin stres yOnetimi stratejileri uygulanmasi
gerekmektedir. Bunun gerceklestirilmesinde ise ozellikle yoneticilere ¢cok Onemli

gorevler diismektedir.
1.4. STRES YONETIMI

Stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini artirmak amaciyla, durumu ya da
duruma verilen tepkileri degistirmeye stres yonetimi denmektedir(Giiclii, 2001; 101).
Diger bir deyisle stres yonetimi; bireyin strese neden olan olumsuz durumlarla etkin

olarak basa ¢ikabilmesidir.

Calisma hayatinda stresle basa ¢ikmak i¢in bagvurulan gesitli yollar dikkate
alindiginda, tipik baz1 davranis tiirleri goriilmektedir. Bireylerin ¢ogu ya sigaraya,
yemege, alkole, ilaca ya da bir kacina birden yonelmekte bazilarn da strese tepki
olarak geri ¢ekilmekte, icine kapanmakta, pasiflesmekte, sorunlaryla yiizyiize
gelmekten kacinmaktadir. Bazen de sorunlarini tiimiiyle yok sayarak, olaylarin disina

cikmaktadir. Yaygin olarak kullanilan bir baska stresle basa ¢ikma bigimi asir1 tepki
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gostermektir. Asirt tepki gosterme cesitli bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir. Baskalarina
yonelik 6fke nobetleri kiric1 olma, kaygilanma vb davranislar bunlardan bazilardir.
Bir bagka zararh basa ¢ikma bicimi de stres karsisinda hig tepki gostermeyip yasanan

sikintiy1 i¢cinde biriktirmektir.

Yasamin her agsamasinda oldugu gibi calisma hayatinda da stresten kaginmak
miimkiin degildir. Calisma ortaminda yasanan stresin etkilerini tamamen ortadan
kaldirmak ise oldukca giictiir. O halde yapilmasi gereken sey bu atmosfer altinda
calisanlarin dengesini bozan, sagligim olumsuz yonde etkileyen stresi en aza
indirgemeye calismaktir(http://www.tisk.org.tr/isveren sayfa.asp?yazi id=19,

Erisim:19.05.2006; 5).

Etkin stres yonetimi, kendisini iyi hissetmek ve yiiksek bir enerji diizeyine
sahip olmak isteyenler icin gereklidir. Yasanilan stresin hemen hemen tamamina
yakim algilardan, diisiincelerden, kisisel oOzelliklerden ve inanglardan

kaynaklanmaktadir.

Stresle basa ¢ikmay1 isletme yonetimi acisindan orgiitsel ve bireysel basa
cikma yontemleri olarak iki grup altinda toplamak miimkiindiir. Is hayatinda kisinin
kars1 karsiya kaldig: stres yaraticilarim1 kendisinin yok etmesi miimkiin degildir. Iste
bu durumda bireysel basa ¢ikma yontemlerine basvurmasi, stresin olumsuz etkilerini
kontrol altina almasina yol agacaktir. Isletmeyi orgiitleyen ve yonetenler de stres
yaratan faktorlerden bir kismim1 yok edebilirlerse, kisi daha huzurlu bir ortamda

calisir hale gelecektir(Tastan Bal, 2006; 2).

Stres Yonetimi’nde bireysel stresle basa cikma yontemlerini asagidaki

sekilde siralamak miimkiindiir(Rodoslu, 2003; 3):

¢ Etkin zaman yonetimi

¢ Rahatlama uygulamalar

® Meditasyon, yoga

® Derin nefes alma yontemi

e QOlumlu diisiinme, olumsuz diisiinceleri uzaklastirma

e [Egzersiz ve beden hareketleri
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e Davranissal ac¢idan kisinin kendini kontrol etmesi

e  Olumlu iletisim kurma, sosyallik

¢ (Gida kontroli, alkol, kafein ve sigaradan uzak durmak
® Hobi edinmek

e Degistirilemeyecek durumlarin kabullenilmesi.

Orgiitsel stres yonetimi, stres ile basetmede once stres kaynaklarini tanima,
stres tepkilerini anlama sonra da stresin olumsuz sonuglarimi azaltma veya yok

etmeye calismaktadir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2004; 65).

Yoneticiler, verimliligi yalnizca kisa donemde istememekte, saglikli ve is
tatmini olan ¢alisanlarin 6rgiitiin uzun donemli yararlar i¢in vazgecilmez oldugunu
bilmektedirler. Calisanlarin asir1 stres altinda kalmalarin1 onleyecek bazi oneriler

asagida yer almaktadir(Arikanl ve Ulubas, 2004; 120):

e Orgiitte ¢alismak icin yeterince ¢ekici bir ortam saglayarak tatmini
yiikseltmek ve personel hareketliligini azaltmak.

® Rol catismalari ve rol belirsizligini en aza indirmek i¢in olabildigince acik ve
uyumlu rol beklentileri saglamak.

o Siirekli olarak is yiikii azlig1 ve fazlaligina dikkat etmek ve iste uygun bir
sekilde degisiklik yaparak calisma siirecini yonetmek.

e Orgiitte degisiklik ve siireklilik arasinda iyi bir denge kurmak ve orgiit
disinda degisen kosullardan geri kalmamak i¢in c¢alisanin kendisini
yenilemesi gerekmektedir. Ancak, boyle degismeler ¢alisanlar arasinda stres
yaratacak kadar yaygin ve hizli bir sekilde olmamalidir.

® Calisanlan siirekli destekleyerek tegvik etmek, calisanlarin gereksinimlerini
karsilayarak onlar1 degerlendirmek, calisanlar arasinda grup c¢alismalarini
desteklemek ve gruba bagliligin saglanmasini arttirmak.

e Miimkiin oldugu olciide, her calisana kisa donemde verimlilik kadar uzun
donemli saglik, tatmin, kendini ifade imkani saglayarak, is yerindeki

ilerlemenin gerceklestirilmesi i¢in personel kariyer planlamasi yapmak.
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¢ Biitiin ¢alisanlara, onlarin kararlarinda etkili olacak firsatlar saglamak.
e Stres i¢indeki caliganlar i¢in stres yonetimi hizmetlerini desteklemek.

e Fiziki ig kosullarim ¢aliganlarin yapilarini da dikkate alarak diizenlemek.

Yukarida maddeler halinde belirtilen Onerileri, stresle basa ¢ikmak icin
gelistirilen bireysel ve oOrgiitsel stratejiler olarak daha detayli olarak incelemek

gerekmektedir.
1.4.1. Stresle Basa Cikmak icin Gelistirilen Bireysel Stratejiler

Asagidaki stratejilerden bazilar1 uygulanarak stresin olumsuz etkilerini

sinirlamak, bedensel ve zihinsel yapiy1 strese kargi giiclii hale getirmek miimkiindiir.

Stresle basa c¢ikmak icin gelistirilen bireysel stratejiler asagida

siralanmaktadir(Tastan Bal, 2006; 4-6):

1. Gelistirici Rahatlama Yontemi: Temel kurami zihinsel stresle
bedensel yorgunluk arasindaki karsilikli etkilesimi kirmaktir. Kisi zihinsel olarak
stresi yasadiginda kaslar1 kasilmaktadir. Kasilan kaslarin yarattign fiziksel
rahatsizlik ve yorgunluk zihinsel stresi daha da arttirmaktadir. Gelistirici Rahatlama
Yontemi’nin amact farkli kas gruplarimi Once gerip sonra rahatlatmak yoluyla,
rahatlamanin nasil bir sey oldugunu gostermektir. Bu yontemin diizenli olarak
uygulanmasi kisinin is tatminini arttiracak ve genel olarak saglhigini olumlu yonde

etkileyecektir.

2. Olumlu Hayal Kurma: Bireyler ge¢miste yasadiklari olumsuzluklar
disiindiiklerinde o an1 adeta tekrar yasamakta, iizerinde yorum yaparak yeniden
stresli bir yapiya ulagsmaktadirlar. Buna karsilik gegmiste yasanan olumlu zamanlar
hayal etmek, unutulan hazlar1 yeniden yasamak ve rahatlamak i¢in bir yoldur.
Hayal kurma bazen gelecekte 6zlenen ve gerceklestirilebilecek davranislari da
icerebilir. Onemli olan olumlu sahneleri tekrar yasamak veya yasamayi

diistinmektir.
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3. Egzersiz ve Beden Hareketleri: Egzersiz, stresin etkilerinden fiziksel
etkinlikle kurtulma, bir rahatlama saglama igin bagvurulan, sakinlestirici sonug
yaratan yontemlerdendir. Yoneticilerinin sagligim diisiinen ve iyi bir stres yonetimi
ile is veriminin artacagim bilen bir ¢ok isletme egzersizin degerini anlamis ve

elemanlar i¢in jimnastik salonlar1 agmistir.

4, Davramssal Acidan Kisinin Kendini Kontrol Etmesi: Kendi davranisinin
sonuclarin1 ~ bilingli olarak yonlendiren kisinin kendisini kontrol edebilmesi
mimkiindiir. Bireyin kendisini tanimasi, stresi belirlemek ve basa c¢ikmak igin

yararl bir yontemdir.

5. fletisim Kurma: Bireyin stres azaltici strateji olarak giivendigi is
arkadaslanyla yakin iliski kurabilmesi, ihtiya¢ duydugunda onlarla dertlerini
paylasabilmesi, onlardan destek alabilmesi ve boylece stresle basa c¢ikabilmesi

miimkiindiir.

Giilmenin de biiylik terapi degeri vardir. Sakalara, hayata ve kendine
giilmek, bireysel stresi bagka bir bakis agisiyla gérmeyi saglamaktadir. Kahkaha
duygusal ve zihinsel ihtiyaclar1 karsilamakla kalmamakta, viicudun sagligim

arttiran olumlu kimyasal degisiklikler de yaratmaktadir.

6. Meditasyon, Gida Kontrolii ve Masaj: Meditasyon stresi, endiseyi,
fobileri azaltmada etkili olmaktadir. Gida kontrolii ile de stresi ydnetmek
miimkiindiir. Kafein bir uyaricidir. Bunu sindirdikten kisa bir siire sonra birey
kendisini zinde hissetmektedir ancak bir siire sonra endiseli ve sinirli olmaktadir.
Seker, kafein ve cok fazla rafine gidalar yerine et, peynir, yumurta, findik, sebze,
meyve ve su tikketimini arttirmak, giinliik hayatin sorunlan ile daha rahatlamis ve
olumlu sekilde basa cikmayi1 saglamaktadir. Masaj da iyi bir bilen tarafindan

uygulaniyorsa zihni dinlendirmektedir.

7. Hobiler, Disa Doniikliik: Insanlarin kendi baslarina yapabilecekleri,
gereginde kendilerini dinlendirecekleri hobileri olmalidir. Bireyin zihinsel ve viicut
stresini arttirmayan hobiler segerek, kendisine zevk veren, ilgisini ¢eken davramiglar

sergileyerek de bireysel stres ile basa ¢ikmasi miimkiindiir.
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8. Gevseme Oyunlari: Bireyin belli durumlarda stres yasayip yasamayacagi,
tagidig1 beceri ve inanclara baghdir. Bireyin beceri ve inanglarinin farkli bir bigime

sokulmasiyla stresle basa ¢ikma giicii ortaya ¢ikmaktadir.
1.4.2. Stresle Basa Cikmak icin Gelistirilen Orgiitsel Stratejiler

Yonetim tarafindan diizenlenen orgiit diizeyindeki miicadele stratejileri,
calisanlarin stresini azaltmak veya yok etmek igin Orgiit diizeyindeki stres
kaynaklarin1 kontrol etmeyi veya yok etmeyi amaglamaktadir. Orgiitsel stratejiler
uygulanirken stres kaynaklarindan her biri orgiitsel stresi azaltmak veya yok etmek
amaciyla ele alinmaktadir. Orgiit ile ilgili olarak, yiiksek derecedeki is boliimiinden
ve yazili kurallardan kaynaklanan stresi azaltmak igin gerekli diizeltmelerin
yapilmasi, siire¢ alaninda stresi azaltmak igin ise Orgiitiin haberlesme ve bilgi
sisteminin iyilestirilmesi ve birbiriyle ¢elisen ve catisan amaglara ¢6ziim bulunmasi

gerekmektedir(Aktas ve Aktas, 1992; 164).
1. Destekleyici Orgiitsel iklimi Yaratmak

Orgiitiin psikolojik ortam1 6rgiitsel iklimi ifade etmektedir. Orgiitsel iklimi
niteleyen faktorler orgiitten orgiite farklilik gosterecegi gibi kisilerin algilamalarina
gore de farkliik gostermektedir. Orgiit iklimi calisanlarin tatminine ve orgiitsel
verime etki eden Onemli bir konudur. Gerilimlerle dolu is hayatinda psikolojik
kokenli stres etmenlerinin fiziksel kaynakli stres etmenlerinden daha fazla etkili

oldugunu séylemek miimkiindiir(Keskin, 1997; 153).

Bir¢ok orgiitte, biirokratik ve resmi bir yapi ile birlikte kat1 ve kisisel olmayan
bir hava vardir. Bu durum onemli bir stres kaynagidir. Daha az merkeziyetci,
kararlara katilimi1 saglayan, yukariya dogru iletisime izin veren bir yap1 kurulmasi,
orgiitsel stresle basa ¢ikmada etkili bir yontem olmaktadir. Yonetimin ¢alisanlar i¢in
destekleyici bir orgiitsel yap1 gelistirmesi gerekmektedir. Orgiitiin isleyisi
planlanirken yapinin merkeziyetten uzak, katilimi1 destekleyici, ortak karar vermeyi

ozendirici bicimde olugturulmasi, orgiitsel stresi azaltmaktadir(Giiglii, 2001; 103).
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2. Isin Zenginlestirilmesi

Isin icerigi ile ilgili faktorlerin veya isin niteliginin iyilestirmesi yoluyla
calisanlarin daha fazla motive edilmesi miimkiindiir. Zenginlestirilmis gorevler, daha
rutin iglerde goriilen stres kaynaklarini yok etmekte iken isin igerigini zenginlestirme

bazi calisanlar i¢in strese sebep olmaktadir.

Is zenginlestirme, hem isin icerdigi sorumluluk, taninma, basar1 firsat1 gibi
etmenlerin hem de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamhiligi, 6zerklik gibi isin
oziine iligkin niteliklerin gelistirilmesini i¢cermektedir. Dikkatle yapilmis gorevsel

diizenlemeler, is stresi ile basa ¢ikmada etkili bir yoldur(Giiglii, 2001; 103).

Isin icerigini zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk vermek, ¢alisanin
Oniine basar firsatlar ¢ikarmakta ve onun kendi iste8i ve ¢abasina gore yiikselmesini
saglamaktadir. Bu durumda calisanin yeteneklerinde ¢esitlilik yaratilmasi, anlamli
isler yapmasi ve yapilan islerin Onem derecesinin belirlenmesi s6z konusu

olmaktadir.
3. Orgiitsel Rollerin Belirlenmesi ve Catismalarin Azaltilmasi

Rol catismasi ve belirsizlikler, bireysel stres kaynaklarinin baginda
gelmektedir. Her gorev, calisana destek olacak acik beklentileri ve gerekli bilgiyi
icermelidir. Bir orgiitte yeterli diizeyde bizzat is lizerinde verilecek bilgi ve egitim,
calisanlarin ne yapacaklarim gosteren gorev tarifleri ve ¢alisanlardan zamansiz bilgi
istemeyi engellemeye doniik diizenlemele rol belirsizligini ve kisiler arasi ¢atismay1
onemli Olgiide azaltabilmektedir. Catigmay1 Onleyici diizenlemeler, isin yapisina,

calisanin ve yoneticinin beklentilerine uygun olmalidir(Giiclii, 2001; 103).

Strese sebep olan orgiitsel rolleri netlestirmek, bu rollerin sinirlarini ¢izmek
ve catismay1 azaltmak yonetimin bir gorevidir. Calisanin birbiriyle ¢atisan taleplerle
ve ne yapmast gerektigi konusunda belirsizlikle karsilasmamasi icin her isten ne
beklendigi, bu isi yerine getirmek i¢in hangi bilginin ve destegin gerekli oldugu

acikca ve net olarak ortaya konmalidir.

72



4. Mesleki Gelisim Yollarmmin Planlanmasi ve Damismanhik

Genellikle orgiitlerde calisanlarin mesleki gelisim planlamasi ile ilgili

gecislerin ve yiikselmenin, geleneksel yollarla yapildig1 goriilmektedir. Calisanlarin

yiikkselme ve ilerlemeleri, genellikle bir yonetici tarafindan yapilmaktadir. Biiyiik

orgiitlerde, calisanlarin sonraki pozisyonlarinin ne olacagi ve ne yapacaklarini

bilmemeleri, biiyiik bir stres kaynagidir. Oysa mesleki planlama tekniklerinin

kullanilmasi, orgiitlerde stresle miicadele etmede Onemli bir rol oynamaktadir.

Calisanlara kendilerini degerlendirme ve kendini anlama becerisini gelistirmeye

yonelik yardimlarin saglanmasi1 gerekmektedir(Aktas ve Aktas, 1992; 166).

Orgiitlerde stresle basa cikmak icin kullanilabilecek stratejiler sunlardir(Aktas

ve Aktas, 1992; 166-167):

Kisiye kendi kendini degerlendirmede ve anlamada yardimci olacak araclar
diizenlemek. Bunlar, genelde is kitapciklari, ¢alisma gruplarn ve karsilikli
danigma toplantilaridir.

Kariyer gelisimi firsatlarini bildiren araglar diizenlemek. Bu icerik agisindan
meslek bagliklari bildiren bir listeden, agilacak isleri belirleten kariyer ve is
tanimlarini bildiren bir listeye kadar degismektedir.

Miilakatlar aracihifiyla kariyer onerisinde bulunmak. Oneri oturumlari,
yoneticiler, uzmanlar, egitim uzmanlar1 ve Orgiit disindaki uzmanlar
tarafindan diizenlenebilmektedir.

Calisma gruplar ve egitim faaliyetlerini diizenlemek, boylece amag tespitinde
ve degisiklik icin faaliyet planlarini olusturmada calisanlara yardimci olmak.
Yeni isler ve yeni kariyerler i¢cin gerekli olan bilgi ve beceriyi calisanlara
kazandirmak veya halihazirdaki isin kapasitesini arttirmak amaciyla egitim ve
arastirma programi hazirlamak.

Personel gelisimini saglamak ve is tatminini arttirmak icin isin yapisim
yeniden belirlemeye yonelik organizasyon gelisimi, is dizaym ve gelisme

programlarini hazirlamak.
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o s ve kariyer degisikligi yapmada kisilerin imkanlarini arttiran programlar
diizenlemek. Bunlar rotasyon programlari, istege bagli personel transfer
sistemi, isletme disindaki firsatlar1 arastiran sistemler, is ve kariyer

degisikliginin nasil yapilacagin bildiren genel kitaplar olabilmektedir.

Stres yonetimi konusunda orgiit diizeyinde yapilan en Onemli caligmalari,
orgiitsel programlar olusturmaktadir. Bu programlar; iyilestirme programlari,

calisanlara yardim programlari, stres danigmanligl ve stres yonetim asistanligidir.

Stres yonetiminde ele alinan stres damsmanh@i, bir ¢alisanla duygusal bir
sorunu azaltmak amaciyla karsilikli goriisme yapilmasidir. Stres danismanligi,
duygusal sorunlarla ilgilenen, bir iletisim eylemi olan, calisanlarin duygusal
sorunlarin1 anlamak ve azaltmak iizerine calisan bir sistemdir(Eren Giimiistekin ve

Oztemiz, 2004; 68).

Calisanlara saglik destegi veren iyilestirme programlari, bireylerin zihinsel
ve fiziksel durumlarim gelistirme iizerine yogunlagmistir. lyilestirme programlar
stres Onlemede etkili bir stres yOnetim stratejisi olarak ©Onemli bir etkiye

sahiptir(Schermerborn v.d., 1997; 414).

Calisanlara yardim programlari, daha ¢cok gevseme yontemleri, biyolojik
geri besleme, algilama becerilerinin gelistirilmesi gibi yontemleri kapsamaktadir. Bu
programlar, katilimcilarin psikolojik etki diizeylerini diisiirmekte, gerginliklerini
azaltmakta, daha uyumlu olmalarm saglamakta, stresle bireysel cabalarda

basarilarini arttirmaktadir(Ertekin, 1993; 96).

Cesitli nedenlerle olusarak is yerinde hem iist yonetimi hem de ¢alisanlar
tehdit eden ve onlarin giderek tiikenmelerine neden olan stresle basa ¢cikmak igin
isletmelerin gelistirdigi diger bir yontem de stres yonetim asistanhigidir(Eren

Giimiistekin ve Oztemiz, 2004; 69).
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5. Is Yerinde Neseli Bir Ortam Yaratmak

Biiyiik orgiitlerin ¢ogu, is yerinde neseli bir ortam yaratmanin Onemini
kavramis oldugundan, bu orgiitlerde c¢alisanlar arasinda mizah ve sakanin
kullamlmas1 tesvik edilmektedir. Is yerinde mizahin ve insanlar1 giildiiren
etkinliklerin arttirilmasi, mevcut stres kaynaklarin1 azaltmakta ve calisanlarin

verimliliklerini arttirmaktadir(Giiglii, 2001; 103).
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IKiNCi BOLUM

iS TATMINI

2.1. iS TATMINININ ONEMIi

Is veya meslek insanmn giinlik yasammin ©6nemli bir boliimiinii
olusturmaktadir. s yalmzca ekonomik acidan degil psikolojik acidan da kisinin
diinyasinda 6nemli bir isleve sahiptir. Bu cercevede giliniimiizde insanin mutlulugunu
saglamada is basarisinin 6nemli bir etkiye sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Insanin giinliik yasama siiresinin 1/3’ii is yerinde ge¢mektedir. Is tatmini, insanlarin
deger sistemine ve iy davramslarina bagli olan bireysel diizeyde bir

algilamadir(Giiney v.d., 1997; 53-54).

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek
istemektedirler. Is tatmini elde edemeyenler hicbir zaman psikolojik olgunluga
erisememektedir. Is tatmininin saglanamamasi bireyleri hayal kirikligina
ugratmaktadir. Is, insan hayatimn odak noktasi oldugundan issiz olan birey
umutsuzluga diismektedir. Insanlar zorunlu olmadiklarinda bile calismak
istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik moralin, diisiik

verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturmaktadir.

Is tatmininin yiikselmesiyle birlikte tiim olumsuz kosullar ve isgiicii devri
azalmakta, is ortamindan tatmin olan ¢aligsanlar uzun siire aym iste kalarak diger
calisanlarla birlikte olmaktan memnuniyet duymaktadirlar. Bu olumlu duygular
isletmede  bireyler  aras1  destekleyici  bir  yapilasma  siirecini  de

baslatmaktadir(Erkmen ve Sencan, 1994; 143).

Orgiitlerde calisanlarin is tatmininin diisiik olmasi diger bir ifade ile is
tatminsizliginin  yasanmasi, sadece Dbireysel anlamda olumsuz sonuglar
dogurmamaktadir. Olaymn orgiitsel sonuglarina baktigimizda calisanda ise gitmede

isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata
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yapma, isten uzaklagma istegi, isabetsiz kararlar verme ile yapilan isin niteliginin ve

niceliginin diismesi s6z konusu olabilmektedir.

Is tatmini calisanlarin kendi islerini nasil gordiikleri ve is hakkindaki
diisiinceleriyle ilgilidir. Orgiitlerin is tatminine énem vermelerini gerektiren bircok
neden soz konusudur. Ilk olarak, insanlar adil davramlmay1 ve saygi gormeyi hak
etmektedirler. Is tatmini iyi davranislarin bir yansimasi olarak duygusal ve ruhsal
saghgin  belirleyicisidir. Calisanlarin  davramiglart  ise  Orgiitsel  sonuglar

dogurmaktadir(Rowden ve Conine Jr., 2005; 218).

Kurum yoneticilerinin ¢aliganlarin is tatminlerini olumsuz yonde etkileyen
faktorler hakkinda bilingli ve duyarli olmalari, bu kosullar ortadan kaldirma ya da

iyilestirme yoniinde bazi uygulamalara yonelmeleri gerekmektedir.

[s tatmininin birey, yonetici ve orgiit acisindan 6nemini ayr1 ayri agiklayacak

olursak;
2.1.1. Birey Acisindan is Tatmininin Onemi

Is tatmininin calisan agisindan 6nemli oldugu bilinmektedir. Is tatmininin
yiiksek olmasi calisanin mutlulugunun artmasina, diisiikk olmasinin ise kisinin igine
yabancilagmasina, buna baghh olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugunun ortaya
cikmasina yol acacag diisiiniilmektedir. Calisanlari egitim diizeylerinin yiikseldikce
isten beklentilerinin artacagi, bu gelismelere isletmelerin cevap verememesi
durumunda yakin gelecekte is tatminsizliginin énemli sorunlarin kaynagi olacagi

aciktir.

Calisanlarin is se¢iminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullar1, gerektirdigi bilgi
diizeyi, amaci, iicreti, giivenligi vb. bireysel gereksinimleri 6n planda tutuyor
olmalari, is tatmininin ana boyutunu bireysel gereksinimlerin olusturdugunu

gostermektedir(Sertce, 2003; 6-7).

Calisanlarin yaptiklar isten duyduklari tatmin, biiyiik 6l¢iide isin kendisi ve

is ile ilgili gereksinimlerin, beklentilerin ve isteklerin karsilanma derecesine baglhdir.
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2.1.2. Orgiit Agsindan is Tatmininin Onemi

Calisanlarin isten tatmin olmasi, orgiitin amaglarindan biridir. Orgiitiin bir
diger amaci da kendisinin tatminini saglamaktir. Baska bir deyisle etkin olmasidir.
Orgiitte bireysel tatmininin ve orgiitsel etkinligin saglanmasi i¢in calisanin ve
orgiitiin gereksinimlerinin karsilanmasi ve her iki tarafin amaclarinin dengeli bir

sekilde gerceklesmesi gerekmektedir.

Is tatmininin orgiitsel acidan diger bir 6nemi de orgiitsel yabancilagma ile
olan iliskisidir. Is tatmini azaldik¢a yabancilagma artmakta bu da isten ayrilmalara ve

calisanlarin verimliliginin diigmesine neden olmaktadir(Sertce, 2003; 8).
2.1.3. Yonetici Agsindan is Tatmininin Onemi

Yoneticilerin basarisi, calisanlarin isletme amaglart dogrultusunda verimli

calismasina ve igveren ile ¢aliganlarin yoneticiye destek vermesine baglidir.

Yoneticiler ¢alisanlarinin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya

yaklagmaktadirlar(Sertce, 2003; 9);

e s tatmini olmayan calisan isten kagcmakta ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin ve bagka bir ise gecmenin yollarini aramaktadir.

e s tatmini yiiksek olan ¢aligan daha sagliklidir ve daha uzun yasamaktadir.

e s tatmini olan calisan olumlu davramslarini hem is yerinde hem de sosyal

yasaminda, ve aile ¢cevresinde siirdiirmektedir.

Is tatmini olmayan calisan hem is yasaminda hem de sosyal yasaminda
sorunludur. Is tatmini olmayan calisan ailesine sorunlarimi yansitarak onlarin da

mutsuz olmalarina neden olabilmektedir.
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2.2. IS TATMIiNi KAVRAMININ TANIMI

Is tatmini kavrami, calisanlarin isleri ve is yerleri ile ilgili cesitli tutumsal

boyutlar igeren genel ve karmasik bir kavramdir.

Is tatmininin gozle goriilebilmesi zor oldugu kadar; tanimlanmasi da oldukca
zordur. Is tatmini Kisinin isine karsi genel tutumuna iliskin bir terimdir. Bullock’a
gore is tatmini, isle baglantilh cok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin
biitini ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak goz Oniine

alinmaktadir(Sisman, 1994; 7).

Salinas’a gore is tatmini; “kisinin isini ve calistigi sirketi kendi kisisel
amagclarina erisebilmesine katkida bulunacak sekilde degerlendirmesidir”(Tosi v.d.,

1990; 55).

Galbaraith’e (1977; 278-279) gore, is tatmini; calisanlarin is davranislar1 ve
orgiitsel ortamda yasadigi olumlu ya da olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir.
Bu duygular i¢ ve dis kaynaklardan dogmaktadir. Tatminin i¢sel kaynagi igsel
odiillerdir. Sozgelimi diledigi iste calisma calisanin tatminini saglamaktadir. Dig

kaynaklar ise is tatmini icin orgiitsel 6zendiricilerdir.

Korman (1978; 169) ise is tatmininin icerigini etkileyen cesitli etkenler ve
bunlarin sonuglarindan dogan, denge, esitlik, iyilik kavramlarinin is tatminini
olusturdugunu vurgulamaktadir. Bireyin isini bu kavramlarla uyumlu bulmasi
sonucunda iginden tatmin olmasi s6z konusudur. Aksi bir durumda birey isini denge,
esitlik ve iyilik kavramlanyla es degerli olarak algilamazsa tatminsizlik

olusmaktadir(Akt: Giiney v.d., 1997; 55).

Is tatmini alaninda yapilan arastirmalarin ¢cogu “is tatmininin ¢alisanin is
yasaminin ¢esitli yanlarina iliskin idealde bekledikleri ile gercekte elde ettikleri
arasindaki fark oldugu” hipotezine dayanmaktadir(Eroglu, 1996; 98).

Is tatmini calisanin isini ya da is yasamim degerlendirmesi sonucunda

duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal durumdur. Bagka bir deyisle, is tatmini,
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kigilerin islerine karsi duyduklari kapsamli, olumlu duygular ve bu duygularin
insanlar iizerinde yarattigi sonuclardir. Is tatmini bireysel-duygusal bir tutum
oldugundan acik¢a gozlenememekte, sadece ifade edilebilmekte ve ancak bireye

sorularak ogrenilebilmektedir(Eroglu, 1996; 98).

Tiim bu tanimlar 15181nda, is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmini kavraminin boyutlari(Tosi v.d., 1990; 129):

1. Is tatmini bir is durumuna iliskin duygusal yanittir. Boyle olunca
gozlenememekte ve sadece ifade edilebilmektedir.

2. s tatmini genellikle kazanglarin ne olciide karsilandig1 veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.

3. Is tatmini birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil etmektedir. Bunlar isin
kendisi, iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢calisma arkadaslar1 vb. gibi

tutumlardir.

Calisanlarin islerine ve is yerlerine karsi tutumlaryla ilgili olarak literatiirde
cesitli kavramlar kullanilmaktadir. Bu kavramlar; motivasyon, isi ¢ekici bulma, isle
ozdeslesme ve moraldir. Bu kavramlar kimi zaman is tatmini ile icice sayilsalar bile

ayri anlam tagimaktadirlar.

Lawler’a (1969; 283) gore moral ve orgiitsel iklimin inceleme birimi
topluluk, inceleme ©gesi ise Orgiittir. Bu kavramlarin da is giicii devri ve
devamsizligi azaltmasi gibi is tatminiyle benzer sonuglar1 soz konusudur(Akt:

Kantarci, 1997; 8).

Motivasyon, calisanlari, calismaya isteklendirme ve onlarn isletme icin
verimli  calismalar sergiledikce; kisisel ihtiyaglarint  en iyi  sekilde
karsilayabileceklerine inandirma siireci olarak tamimlanabilmektedir. Motivasyon,
bir amaca dogru caba harcamay1 ve bu ¢abay1 siirdiirmeyi ifade etmektedir. Isin
calisana ¢ekici gelmesi, ise duydugu ilgiye baghdir. Calisanin isiyle 6zdeslesmesi,
onun kopamayacak kadar isine bagl olmasini ifade etmektedir(insankaynaklari.com

icerik ekibi, 2005; 4).
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Calisanin tatmini demek, onun yaptig1 isi sevmesi ve boylelikle hem kendisi
hem de isletmesi i¢in daha verimli olmasi demektir. Calisan tatmininde etkili olan
faktorler, ¢alisanlarin ¢ikarlarim gozetmek,adil davranmak, calisanlarin bir isi yerine
getirebildigini hissettirmek, siirekli tatmin ve yeni fikirlere saygi duymak seklinde
stralanmaktadir. Insanlar istendiginin ve deger verildiginin farkinda olmak
istemektedirler. Yaptiklar ise dair ¢calisanlarin s6z sahibi olmasi; onlar1 her anlamda

mutlu edecektir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2001; 1).

Tatmin edilen bir ihtiyag, bu tatminin etkisi gecinceye kadar davranislar
izerinde etkili olmayabilir. Ancak bazi durumlarda ihtiyaglar tatmin edilmekle
kaybolmamakta ve hatta daha da kuvvetlenmektedir. Ihtiyaclar genel olarak birinci
derecede temel ihtiyaclar ve ikinci derecede tamamlayici ihtiyaclar olarak iki
grupta incelenmektedir. Birinci derece ihtiyaclar insan fizyolojisi ile ilgili oldugu i¢in
"fizyolojik ihtiyaglar" olarak isimlendirilmektedir. Ikinci derecede olan tamamlayici
ihtiyaglar, temel ihtiyaclara oranla daha az belirlidirler. Bu ihtiyaclardan bazilari;
kigisel takdir, gorev sorumlulugu hissetme ihtiyaci, iddia etme, sefkat duyma,
yarisma, bazi seylere sahip olma, bazi kimselerle birlikte olma ve onlar1 arama

arzusudur(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2001; 2).

Tablo 3’de motivasyon icin sirketlerdeki ihtiyaclar listesi gosterilmektedir.
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Tablo 3: Motivasyon Icin Sirketlerdeki Thtiyaclar Listesi

Motivasyon Icin Sirketlerdeki Ihtiyaclar Listesi

[htiyag Tanim
Onemli ve zor olani basarmak, en iyisini
Basar1
yapmak
Sefkat Baskalarlvlle iliski kurabilmek, sevgi ve
arkadashig1 paylasmak
Otonomi Bagimsizlik, 6zgiirliik aramak, otoritenin
baskisindan kacinmak
N Kendisine giivenmek ve baskalarindan
Oz-giiven . ..
saygl gormek, prestij
Gelisme thsme, O0grenme, yeni yetenekler
edinmek
Fiziksel Yemek, hava, su, hayatta kalabilmek
Gii Cevresini kontrol edebilmek, lider kabul
¢ edilmek, baskalarina iistliikk edebilmek
Psikolojik ya da fiziksel zararlardan
Giivenlik bagimsiz olabilmek, giivenli bir ortamda

Kendini gerceklestirme

yasamak

Gelinebilecek en yiiksek noktaya ulasip,
hayatinin hedeflerini gergceklestirmek

Kaynak: Insankaynaklari.com Icerik Ekibi. ( 2001), Inanclar, Tutumlar ve Is Ahlaki:

Is Tatmini ve Orgiitsel

Baghilik Uzerindeki Etkisi,

http://www.insankaynaklari.com./cn/ContentBody.asp?BodyID=564., s.1-2.

Bu acidan bakildiginda, c¢alisan tatmininin Otesine gecmek icin c¢alisan

motivasyonuna biiyilk 6nem vermek gerekmektedir. Motivasyon iiretme konusunda

bir istek belirtirken tatmin tamamen iiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygusal

durumu ifade etmektedir. Motivasyon genellikle amaca yonelik davranigla ilgilidir.

Tatmin ise amaca yonelik davranistan kaynaklanan bir tutumdur.
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Morali, bir insana ya da topluluga hakim olan hava diye tamimlamak
mimkiindiir.  Ahlaki  degerler dinamik kavramlardir ve siirekli 6zen
gerektirmektedirler. Calisanlarin ahlaki degerlerini etkileyen en 6nemli unsur, etkili
personel politikasinin saptanmas1 ve uygulanmasidir. Calisanlarin ortaklasa bir
amaca sahip olmalari, bu ortak amacin bireylerin amaclarina ne olciide hizmet
edebilecegi ve son olarak bu amaclarin gegerli ve kolaylikla gergeklestirilebilir
amaclar olmasi biiyiikk 6nem tagimaktadir. Zayif bir moral duygusunun bilegenleri ise
duygusuzluk, gevseklik, kavga ve cekismeler, kiskancliklar, igbirligi ruhunun
yoklugu ve kotiimserliktir. Ve son olarak moral, tipki saglik kavrami gibi, ¢alisanin
isletme icindeki tiim olumlu duygularmin genel bir anlatimidir(insankaynaklari.com

icerik ekibi, 2005; 5).

Diisiik moral, ¢alisanin bedensel rahatsizliklarina, isten ayrilmasina, gruptan
kopmasina, is kazas1 ge¢irmesine, devamsizligina vb. olumsuz davranislara yol

acabilmekte ve orgiitii zarara sokabilmektedir(Ozcan, 1992; 30)

Calisan is tatmini sagladigi Olciide, daha yiiksek moral diizeyine sahip

olmaktadir(Bingol, 1990; 36).
2.3. IS TATMINi KAVRAMININ GELiSiMi

Ulusoy 1993 yilinda yapmis oldugu calismada is tatmini kavram ile ilgili
yapilan ilk caligmalar konusunda temel olarak iki farkli goriisiin hakim oldugunu
belirtmistir. Birinci goriis, bu konuda yapilan ilk ¢alismalarin Taylor ve Gilbert’e ait
oldugunu ve Birinci Diinya Savagsi sirasinda Taylor ve Gilbert’in fabrikalarda en iyi
ve aymt zamanda en az stres ve yorgunluga yol acacak calisma yontemlerini
arastirmalar ile basladigim kabul etmektedir. Diger goriis ise is tatmini ile ilgili
bilin¢li olarak yapilan ilk calismalarin 1920’lerde Mayo ve arkadaslarn onderliginde
yiiriitiilen Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin gelisiminde de
onemli rol oynayan Hawthorne Deneyleri oldugunu kabul etmektedir(Akt:Gokee,

2005; 50).
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Konuyla ilgili olarak daha sonra yiiriitiilen arastirmalar, isin ve ig kosullarinin
ergonomik acidan incelenmesine paralel olarak uzun bir gelisme donemi

kaydetmistir. Bu gelismede belirgin olarak ii¢ biiyiik donem vardir. Bu dénemler:

. Fiziksel-ekonomik yaklagim (1912-1930)
° Psiko-sosyal yaklasim (1933’ten giiniimiize)

. Kisisel gelisim yaklagimi (1959’dan giiniimiize) olarak siniflandirilmaktadir.

Bu yaklagimlarin, is tatmini 6l¢ek ve envanterlerinde dikkate alinan; is, iicret,
meslektaglarla ve iistlerle iliskiler, iste ilerleme firsatlar1 gibi temel boyutlar1 6ne

cikarttiklar1 goriilmektedir(Bilgin, 1995; 153).

Bu calismada is tatmini kavraminin gelisimi; yonetim diisiincesindeki yeri ve

is tatmini kuramlar1 agisindan ele alinmaktadir.
2.3.1. Is Tatmininin Yénetim Diisiincesindeki Yeri

Is tatmininin gelisimi, yonetim diisiincesi paralelinde incelendiginde,

donemler asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir.

Orgiitii kapal1 bir sistem olarak degerlendiren klasik yonetim diisiincesi, insan
unsuruna gereken 6nemi vermemis, insan1 sosyal degil mekanik bir varlik olarak

degerlendirmistir.

Klasik yonetim diistincesinin devaminda neo-klasik diisiince sistemi ortaya
cikmistir. Bu yaklasim, klasik diisiincenin ekonomik rasyonellik anlayisini temel
almakla birlikte, “calisanlarin  gereksinimlerinin  tatmini ve amaglarim
gerceklestirmesi” boyutunu 6n plana ¢ikartmasi yoOniiyle, is tatmininin gelisiminde
onemli bir yere sahiptir(Kogel, 1999; 161). Bu diisiince sisteminde gerceklestirilen
Hawthorne calismalar1 ve aym1 doneme denk gelen Tavistock kdmiir madeninde
yapilan calismalar, sosyal konularin verimlilik ve is tatminindeki temel egilimle
basabas gitmis ve bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetimi onder bir islev haline

gelmistir(Schneider, 1994; 66).
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1950°li ve 1960’lh yillarda oOnciiliigiinii Maslow ve Herzberg’in yaptigi
calismalarda, isin niteligi ve icerigi 6n plana ¢ikmis, calisana bakis acis1 degisiklige
ugramistir.  “Calisma  Yasamimin  Insancillastirilmasi” ve “Insan  Kaynaklari
Yonetimi” diisiinceleri bu diisiince siirecininin son basamaklarini belirtmektedir.
Cagdas yonetim diisiincesi, neo-klasik yonetim diistincesiyle 6n plana ¢ikan “insan”
unsurunu daha ayrintili ve genis kapsamli bir bicimde incelemis ve konuyla ilgili
calismalara agirhik vermistir. 1960’lh yillarin ortalart ile 1970’li yillar, orgiit
performansi kadar calisan tatmininin de on plana ¢iktig1 yillar olmustur. Giiniimiizde
ise ozellikle Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklari Yonetimi alaninda
yasanan gelismeler dogrultusunda, ¢alisma yasamindaki bir “deger” olarak 6n plana

cikartilan calisanin, is tatmini de 6nemli olmaktadir(Gokge, 2004; 52-53).
2.3.2. is Tatmini Kuramlar:

Is tatmini kavraminin tarihsel gelisim siireci icinde is tatmininin nedenleri ve
sonuclarina yonelik bazi kuramlar gelistirilmistir. Yazinda motivasyon teorileri,
ayni zamanda is tatmini kuramlar1 olarak da incelenmektedir. Hanson’a (1996; 205)
gbre, motivasyon is tatmininin dnemli bir bileseni olarak; is tatmini de motivasyonun
ayrilmaz bir parcas1 olarak kabul edilmektedir(Akt: Erdogan Tozkoparan, 2004;
153). Is tatminini olusturan degiskenlerin aym1 zamanda motivasyona da neden
oldugu belirlenmistir. Bunlardan en Onemlileri; gereksinimler, beklentiler ve
degerlerdir. Bilim adamlar tarafindan insan davramisinin aciklanmasinda ortaya
konulan bir¢ok motivasyon kurami, orgiitsel ortamda degerlendirildiginde is tatmini
ve verimin, Orgiitteki insan kaynaklari uygulamalarindan nasil ve ne bicimde

etkilendiklerini de agiklamaya yardimci olmaktadir(Eren, 2000; 473-526).

Bu kuramlar is tatminine degisik acilardan bakmaktadirlar. Is tatmini ile ilgili

iki farkli kuram olusturulmustur:

o Icerik Kuramlari

. Siire¢ Kuramlari

2.3.2.1. icerik Kuramlan
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Icerik kuramlari, calisanlarin is tatminini saglayan gereksinimleri tek tek

gostermeye caligmaktadir.

Icerik kuramlar1 ¢alisamin belirlenen bazi degerleri ya da gereksinimleri
orgiit¢e karsilandiginda calisanin, doyuma ulasacagini savunmaktadir(Basaran, 2000;

216).

Icerik kuramlari, bireyi belirli bir yonde davranmaya sevkeden cesitli giicleri
ya da giidiileri sayma, siralama ve tanimlamay1 amaglamaktadir(Insankaynaklari.com

icerik ekibi, 2005; 9).

igerik kuramlar1 “statik” olarak nitelendirilmektedir; ciinkii, bu kuramlar
belirli bir zaman igerisindeki (gecmis veya simdiki zaman) bir veya birka¢ noktay1
kapsamaktadir. Bu nedenle icerik kuramlar is davramsim veya giidiillenmeyi
dogrudan dogruya tahmin edemese dahi insanlar is yerinde nelerin giidiiledigini

anlamak i¢in 6nemlidir(Yiiksel, 1998; 122).

Maslow’un Gereksinme Siradizini Kurami ile Herzberg’in Iki Etmenli

Giidiilenme Kuramu igerik kuramlaridir.
2.3.2.1.1. Maslow’un Gereksinme Siradizini Kuram

Maslow’un Gereksinme Siradizini Kurami’nda davramislann belirleyen en
onemli etmen, ihtiyaclardir. Thtiyaclar, itici giic roliinii oynamakta bu nedenle de
ihtiyaclarim karsilamalari i¢in ¢alisanlara sunulan olanaklar en iyi motivasyon araci

olmaktadir(Werner, 1993; 138).

Motivasyonla kisisel ihtiyaclar arasinda giiclii bir baglanti vardir. Kisilerin
ihtiyaclarin1 ve Onceliklerini anlamak i¢cin Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi

teorisinden yararlanmak miimkiindiir.

Genelde insanlarn ihtiyaglarimi temel ihtiyaglar ve ikinci derecede ihtiyaglar
olarak iki grupta toplamak miimkiindiir. Temel ihtiyaclar arasinda fizyolojik

ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyaglari yer almaktadir. ikinci derece ihtiyaclar ise sirasiyla
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sevgi ihtiyaci, saygi (ego-benlik) ihtiyaci ve kendini kanitlama ihtiyacidir(Yiiksel,
1998; 123).

Sekil 3’de Maslow’un Gereksinmeler piramidi gosterilmektedir.

Takdir ve Saygi

Sevgi ve Ait Olma

Giivenlik

Fizyolojik

Sekil 3: Maslow’un Gereksinmeler Hiyerarsisi

Kaynak: Eren, Erol., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi: Beta Basim Yayim,

Istanbul, 2000, s.32.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore, birbirini hiyerarsik olarak
tetikleyen bes ihtiyag s6z konusudur. En alt seviyede bulunan ihtiyaglar
karsilanmadan diger ihtiyaclarin karsilanmasi ve kisinin motive olmast miimkiin
degildir. Fizyolojik ihtiyaglar makul ¢l¢iide tatmin edildiklerinde bir iist diizeydeki
ihtiyaglar insan davraniglarinin belirleyicisi olmaktadir(Sweeney ve McFarlin, 2002;

86).

Bu kurama gore insanlar ihtiyaglarim gidermek amaciyla davranislarina yon
ve yogunluk vermektedir. Bu ihtiyaclar Onem sirasmna gbre sOyle

siralanmaktadir(Keskin, 2006; 4):
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a. Fizyolojik ihtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaglar, insanin yasayabilmesi i¢in mutlaka karsilanmasi gereken, hayat
boyu cesitli araliklarla ortaya cikan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar diger ihtiyaclara nazaran
oncelik tasimaktadir. Ornegin, aglik endisesi iginde olan bir insan igin yemek ihtiyacim

gidermeyen davranislar ikinci planda kalmaktadir.
b. Giivenlik Thtiyaci

Giivenlik ihtiyact olarak adlandirilan bu ihtiyaclar tehlike, tehdit ve
yoksunluga karsi korunma ihtiyacidir. insan kendisini bagimli ya da tehdit altinda
hissederse en biiyiik ihtiyact korunma garantisidir. Insanin fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglar tatmin edildiginde artik fiziksel refah konusunda korkusu kalmamakta; bir
gruba ait olma, arkadaglik, kabul gérme, saygi ve dostluk aligverisi gibi cesitli sosyal
ihtiyaglart davranmiglarinin  giidiileyicisi haline gelmektedir. Sosyal ihtiyaglar
engellendiginde birey yardimlasmadan wuzak, direnis¢i, diismanca davranislar

gelistirmektedir. Aslinda bu davranislar sebep degil sonuctur(Yiiksel, 1998; 124).
c. Sevme ve Sevilme fhtiyaci

Sevme ve sevilme, insamin dogasindan kaynaklanan evrensel bir ihtiyactir. Insanlar
sosyal bir varlik olmalar itibari ile diger insanlarla gruplar halinde bir arada yasamak,
birileri tarafindan sevilirken, birilerini de sevmek istemektedirler. Bu basamakta bulunan bir
diger ihtiyac da aile kurma ihtiyacidir. Her insan normal sartlar altinda esi ve ¢ocuklari ile
beraber bir ailesinin olmasini, kendisiyle dertlesecegi ve gereginde yardimlasabilecegi,

sevinglerini ya da sikintilarin1 paylasabilecegi yakinlarinin olmasini istemektedir(Basaran,

2000; 216).

d. Takdir Edilme ihtiyac
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Insanlar kendi kendilerini takdir etmeden once ozellikle cevrelerindeki kisilerin
dikkat ve ilgisini ¢ekerek, onlarin takdirini kazanmay1 istemektedirler. Statii ihtiyaci, farkina
varilma ihtiyaci, takdir edilme ve is arkadaslarindan daha iistiin bir basar1 saglama ihtiyact

bu basamakta bulunmaktadir(Bagaran, 2000; 217).
e. Yeteneklerini Ortaya Koyabilme ihtiyaci

Yeteneklerini ortaya koyabilme ihtiyaci, insanlarin kendi kisilik yapilarinda dogal ve
potansiyel olarak mevcut olan maharetlerini, yeteneklerini analiz ederek pratik olarak
uygulamaya yonelmesidir. Calisan, isinde bu gereksinimlerini ne oranda karsiliyorsa, o

oranda isinden tatmin olmaktadir(Basaran, 2000; 217).
2.3.2.1.2. Herzberg’in iki Etmenli Kuram

Herzberg, Mausner ve Syndervan (1959) calisanin is tatmini veya
tatminsizligi konusunda “Motivasyon-Hijyen” veya “Cift Etmen Teorisi” ad1 verilen

bir kuram olusturmuslardir(Lu v.d., 2005; 212).

Herzberg, calisanlarin orgiit i¢inde kalmalarini ve onu benimsemelerini
engelleyen bazi 6zendirme araclarinin yetersizligine dikkat ¢cekmektedir(Eren, 2000;
32). Bu kuram, Maslow’un Gereksinme Siradizini Kurami’ndan sonra gelistirilen
en Onemli klasik kuramdir. Herzberg, Maslow’un kuramimi gelistirmis ve “Cift
Faktor Kurami” olarak isimlendirdigi tezini arastirmalariyla desteklemeye
calismistir. Bu arastirmada birka¢ yiiz muhasebeci ve miihendisten olusan deney

kitlesine asagidaki iki soru sorulmustur:

1. Isinde kesinlikle basarili-iyi oldugunu hissettigin durumu ayrmtili sekilde
tanimlar misin?
2. Isinde kesinlikle basarisiz-kotii oldugunu hissettigin durumu ayrintil sekilde

tanimlar misin?

Herzberg bu iki sorunun cevaplarin1 degerlendirerek bireylerin orgiit i¢indeki
davraniglarini etkileyen etmenleri, Hijyenik Etmenler ve Doyum Saglayan Etmenler

olarak iki ana “etmen kiimesi’nde incelemistir(Keskin, 2006; 6).
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Herzberg yaptigi calismalar sonucunda hijyenik etmenleri (digsal faktorler-
siirdirme etmenleri) ve doyum saglayan etmenleri (igsel faktorler-motive etme
etmenleri) Tablo 4’de gosterildigi gibi siralamistir(insankaynaklari.com icerik ekibi,

2005; 3):

Tablo 4: Hijyenik Etmenler ve Doyum Saglayan Etmenler

|Hijyenik Etmenler HDoyum Saglayan Etmenler

Sirket politikas1 ve yonetimin kotiiye||Bir isi basari ile tamamlamanin verdigi
gitmesi mutluluk

|Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu His yerinde basarilari ile taninma

Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun

Amir ile begeri iliskilerin iyi olmamasi bir iste caligma

Is  ortaminin  fiziksel  kosullarin|{ls yaparken yeterli diizeyde yetki ve
elverigsiz olusu sorumluluga sahip olma

Terfi edebilme olanaklarina  sahip

Ucret diizeyindeki artiglarin yetersizligi olabilme

Aym seviyedeki is arkadaslari ile|[lsinde kendisini gelistirip yeni seyler
gecimsizlikler ogrenme

Kaynak: Insankaynaklari.com Icerik Ekibi. (2005), Isletmelerde Motivasyon,

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=239, s.5.

Herzberg ve arkadaslari, yapmis olduklar arastirmalarda ©nce hijyenik
kosullar saglayici etmenlerin iyilestirmesini, daha sonra da is yerinde ¢alisma gii¢ ve
arzusunu arttirict olarak etkide bulunacak doyumu saglayan etmenlere yer vermenin

zorunlulugunu gostermektedir(Tarlan, 2001; 87).

Doyum saglayan etmenler, basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin
niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi
vb. motivasyonel faktorlerdir. Bu faktorlerin olmasi durumunda bireylerin ¢alisma
istek ve arzular artmaktadir. Bu faktorlerin bulunmamasi halinde ise bireylerin

calisma arzu ve istekleri yavaslamaktadir(Insankaynaklari.com icerik ekibi, 2005; 3)

Isletme politikast ve yonetimi, calisma kosullari, iicret diizeyi, Ozel

yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-iist arasindaki iligkiler vb. unsurlar
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“hijyenik etmenler” olarak adlandirilmaktadir. Hijyenik etmenler mevcut oldugunda
is tatmini gerceklesmektedir. Hijyenik etmenlerin negatif olmasi durumunda ise
(6rnegin, calisma kosullarimin ¢ok iyi olmamasi, aile yasaminin ¢ok diizenli
olmamasi) motivasyonel etki ortadan kalkmaktadir. Herzberg’e gore hijyenik
etmenler pozitif ise bu sadece ¢alisanlar tarafindan kabul gérmektedir. Bu etmenler
calisan  icin  motive edici  olabilecegi  gibi motive edici  etki

gostermeyebilir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2005; 3).

Doyum saglayan etmenler, is odaklidir; direkt olarak isin kendisi, bireysel is
performansi, is sorumluluklari ve isten edinilen taninma ve gelisme ile ilgilidir.
Hijyenik etmenler ise daha ¢ok isin dis ¢evresi ile ilgili olup isin kendisi ile ikincil

planda ilgilidir(Ivancevich v.d., 1983; 353).

Herzberg’in goriislerine gore doyum saglayan etmenler, bireyi mutlu kilan, is
yerine baglayan, calismaya Ozendiren ve doyum saglayan unsurlardir. Hijyenik
etmenler ise bireyin isten ayrilmasina, tatminsizlige yol agabilecek unsurlar olarak
goriilmektedir. Hijyenik etmenlerin motive edici Ozellikleri nispeten daha azdir.
Baska bir ifadeyle hijyenik etmenlerin bulunmasi bireyleri daha fazla ¢alismaya

sevketmek igin yeterli olmayabilir(Insankaynaklari.com igerik ekibi, 2005; 4).

Herzberg ve arkadaslarinin Cift Etmen Kuramu is tatmini konusunda yapilan
calismalarda 6nemli bir yer tutmakta ve is tatmini konusunda yapilan arastirmalarin

gelisiminde temel olusturmaktadir(Lu v.d., 2005; 212).

Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile Herzberg’in iki etmenli kurami

arasindaki iliski Sekil 4’de 6zetlenmektedir.

91



Kendini ——‘ Giidiileyen Etmenler

Kamtlama
Basari, terfi,taninma,

Ihtiyac: 44[
Saygi ihtiyaci rekabet, sorumluluk

sahibi olma, isin kendisi

Sevgi Thtiyaci |—r

Giivenlik Thtiyaci
Hijyenik Etmenler
. _ _>1§ giivenligi, iliskilerin
Fizyolojik kalitesi, odiil ve
Thtiyaclar _>yard1m1ar, calisma
kosullari
Maslow Herzberg

Sekil 4: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram ile Herzberg’in Iki Etmenli
Kuram Arasindaki iliski

Kaynak: Sweeney, D. Paul., McFarlin, B. Dean., Organizational Behavior Solutions

for Management: Mc Graw Hill Inc., Boston, 2002, s. 87.

Ikinci gruptaki kuramlar, cesitli gii¢lerin ¢evreyle etkileserek bireyi belirli bir
davramis gostermeye nasil sevkettigini agiklamaya caligsmaktadir; bunlar “siirec

kuramlar1” olarak adlandirilmaktadir.

2.3.2.2. Siire¢c Kuramlari
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Siire¢ kuramlari, calisanin is tatmininin nedenlerini ve nasil olustugunu
arastirmaktadir. Bu kuramlar, is tatmininin gereksinimler, degerler, umutlar, algilar

gibi degiskenlerini siniflandirmaktadir(Basaran, 2000; 217).

Is tatmini, calisanin gorevinde elde ettigi faaliyetlerin bir sonucudur. Is
tatmini, ¢alisanin isiyle ilgili degerlerini uygulamasina da yol agmaktadir. Ayrica is

tatmininde ¢alisanin gevresiyle etkilesimi de 6nemlidir(Basaran, 2000; 217).

Siire¢  Kuramlarini; Gereksinme Gergeklestirme Kurami, Uyumsuzluk
Kuramy, iliskili Grup Kurami ve U¢ Yonlii Iliski Kurami olmak iizere dort grupta ele

almak miimkiindiir.
2.3.2.2.1. Gereksinme Gerceklestirme Kurami

Schaffer (1953), is tatmininin kisinin tatmin edilebilir ihtiyaclarindan
gercekte ne kadarinin tatmin edildigiyle dogrudan degiskenlik gosterecegini
belirtmistir. Vroom (1964) da ayn1 zamanda, is tatmininin kisinin isinden bekledigi
olumlu sonucglarinin ne kadariin kargilandigiyla ilgili oldugunu ifade etmistir. Bu
kurami olusturan arastirmacilar, bazi kisiler icin onemli olan is faktorlerinin toplam
is tatmininin belirlenmesinde agirlikli olarak dikkate alinmasi gerektigini ileri
siirmiislerdir. Fakat Mobley ve Locke’a (1970) gore, kismi tatmin Ol¢iimlerinde
kisinin 6énem verdigi is bolimleri zaten ortaya ¢ikmakta oldugundan, tekrardan
agirlik verilmesine gerek bulunmamaktadir. Arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu,
Locke’a (1969) gore tatminin, kisilerin ne kadar aldiklar1 ve ne kadar almak
istediklerinin bir fonksiyonu oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, kisilerin elde
ettiklerine olan tepkileri, ne kadar elde ettiklerinin bir fonksiyonu degildir ve tepkiler
kisiden kisiye degisen faktorlerden siddetle etkilenmektedir. Kisiler arasi farklilik
etmeni, tamamlatici kurami, bu farkliliklar1 ve duygular1 gbz Oniine almadigindan

gecersiz kilmaktadir(Akt: Tarlan, 2001; 84).

Bu kurama gore; bir insan ¢ok istedigi ya da kendince ¢ok 6nemli olan bir
seyi elde ettiginde daha ¢ok tatmin olmaktadir. Eger insan istedigi ya da kendince

onemli olan bir seyi elde edememis ise tatminsizlik duymaktadir. Bu kurama gore, is
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tatmini, i$  c¢evresinin, calisanin  gereksinimlerini  karsilamasinin  bir

islevidir(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2005; 10).

2.3.2.2.2. Uyumsuzluk Kuram

Lawler (1971), Uyumsuzluk Kurami’na goére, is tatmininin insanin
gereksinimleriyle cevrenin bu gereksinimleri saglayabildigi kesiminin dogrudan
farkinin olumsuz bir islevi oldugunu belirtmistir. Baska bir deyisle, insanin orgiitce
tatmin edilmesini umut ettigi gereksinimlerden, Orgiitiin karsiladigi kesimi
cikarildiginda, ortaya ¢ikan fark ne kadar biiyiik ise, tatmin o kadar az, ne kadar
kiigiik ise tatmin o kadar yiiksektir. Eger calisanin gereksinimleri biiyiik ise, is

tatmini o derecede azalmaktadir(Akt: Basaran, 2000; 217).

Locke (1969), s6z konusu olan algilanan farkliliin, gerceklesen farkliliktan
daha onemli olduguna dikkat ¢ekmistir. Locke, is tatminini elde edilen tatmin ile
gerceklesen tatmin arasindaki fark olarak aciklamistir. Porter’in (1961) yaklagimini
Locke’un (1969) yaklasimindan ayiran en onemli Ozellik, is tatmininin kisinin
beklentilerinden degil, ne kadar c¢ikti elde edebilecegini hissetmesinden

etkilenmesidir(Akt: Tarlan, 2001; 85).

Uyumsuzluk Kurami1 Sekil 5’de agiklanmaktadir.

Calisanin Orgiitce Tatmin Edilmesi

Gereken Gereksinmeleri

Calisanin Orgiitce Tatmin is

Edilen Gereksinmeleri TATMINI

Calisanin Orgiitce Tatmin | IS
TATMINSIZLiGi
Edilen Gereksinmeleri
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Sekil 5: Uyumsuzluk Kuramma Gére is Tatmini

Kaynak: Basaran, I. Ethem., Orgiitsel Davranis: Feryal Matbaa, Ankara, 2000,
s. 218.

2.3.2.2.3. dliskili Grup Kuram

Bu kurama gore, calisanin is tatmini, iiyesi oldugu kiimenin etkisine gore
azalip cogalmaktadir. Calisan, orgiitten elde ettigini degerlendirirken, iiyesi oldugu
kiimenin goriislerinin etkisi altinda kalmaktadir. Calisganin i3 ¢evresinin
gereksinimlerini karsilama diizeyini az gérmesi durumunda bile, 6teki iiyelerin bu
diizeyi begenmesi karsisinda, is tatmini diizeyini diislirmemesi s6z konusu
olabilmektedir. Bazi durumlarda bunun tersi de s6z konusu olabilmektedir(Basaran,

2000; 218).

Calisan, kendi basma is tatmini sagladigi duygusuna ulagsa bile, grup
liyelerinin etkisi is tatmini diizeyini diisiirebilmektedir. iliski grup kavramina,
calisanin calistigr firmanmin kiiciikligii, biyiikligi, firmanin bulundugu cevrenin
kirsallik, kentlik gibi niteligi, ¢alisganin sendika iiyesi olup olmamasi, iiye ise
sendikanin kiiciikliigii, biiyiikligii, etki yapan grup iiyelerinin ¢ogunlugunun erkek ya
da kadin olmas1 gibi degiskenler de girmektedir(insankaynaklari.com icerik ekibi,

2005; 11).
2.3.2.2.4. Uc Yonlii iliski Kuram

Bu kurama gore, ¢caba, 6diil ve tatmin, is tatmini liggeninin birer kosesini
olusturmaktadir. Bunlar, birbirine nedensel bagla baghh olarak, birbirini

etkilemektedir(Basaran, 2000; 218).

Odiiliin artmas1 c¢alisanin performansi igin cabasinin artmasina, ¢abanin
artmas1 Odiiliin artmasina, her ikisinin artmasi ise is tatmininin artmasina yol

acmaktadir. Bunlarin her iicliniin artmasi ise calisanin performansinin artmasina

95



baghdir. Boylece performans bu ticgenin ortasinda yer

almaktadlr(insankaynaklari.com icerik ekibi, 2005; 10-11).

2.4. IS TATMINIiNi ETKIiLEYEN FAKTORLER

Yoneticiler, oOrgiitlerinde calisanlarin i tatmininin yiiksek olmasimi
istemektedirler. Bundan dolay1r is tatminini saglamak ve yiikseltmek i¢in de
olanaklarina ve tecriibelerine gore ¢aba harcamaktadirlar. Bireysel ve orgiitsel
hedeflere ulasilmasinda ©nemli bir etken olan is tatmininin saglanmasi ve
yiikseltilmesi i¢in herseyden once is tatminini etkileyen faktorler hakkinda saglikli

bilgi sahibi olmak gerekmektedir(Akinci, 2002; 4).

Eliason’a (2006; 9) gore zamanla kosullara bagh olarak ortaya cikan is

tatmini ile is cevresi ve spesifik faktorler arasinda giiclii bir bag s6z konusudur.

Calisanin isine kars1 genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri ile etkilesim
icindedir. Genel olarak is tatminini etkileyen faktorleri, i¢ ve dis faktorler olarak iki

baslik altinda toplamak miimkiindiir.

I¢ faktorler; calisanin yasini, cinsiyetini, egitim diizeyini, hizmet siiresini ve
medeni durumunu igerirken; dis faktorler is ve niteligini, yonetim ve denetimi, iicreti,
gelisme ve yiikselme olanaklarini, ¢alisma kosullarini, birlikte calisilan kisilerdi,

kurumsal ortam gibi faktorleri icermektedir(Aksu v.d., 2002; 72).
2.4.1. ¢ Faktorler

Calisanin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilar, is
hayati tecriibesi, i¢inde yasadig1 sosyal yap1 ve ¢evresi is tatmini tizerinde dnemli rol
oynamaktadir. Ayrica calisanlarin zihinsel ve fiziksel durumlariyla is tatmini

arasinda yakin bir iligski oldugu bilinmektedir. Bu kisisel 6zellikler, her ¢alisan1 diger
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calisanlardan farkli kilmaktadir. Ayn1 zamanda kisinin yasam bi¢imini de belirleyen
bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, calisanin orgiite karsi takinacagi

tutum {izerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptir(Akinci, 2002;6).

Is tatminini etkileyen veya is tatmininin gostergesi olan i¢ faktorler; cinsiyet,
yas ve iste kalma siiresi, meslek ve egitim diizeyi, statii, kisilik, sosyo-kiiltiirel cevre,

zeka ve yetenek olarak yedi baglik altinda incelenmistir.
2.4.1.1. Cinsiyet

Yapilan aragtirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha c¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
gostermektedir. Boswell (1992; 268) halk sagligi hemsirelerinin is tatmini ve is
stresini incelemek amaciyla yaptigi arastirmasinda cinsiyet ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur ve arastirma sonucuna gore erkekler bayanlara gore

isten daha fazla tatmin olmaktadirlar.
2.4.1.2. Yas ve iste Kalma Siiresi

Davis’e (1982; 100) gore calisanlar yaslandikca islerinden daha tatmin

olmaktadirlar, bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilmektedir.

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), yasin hem kadin hem de erkeklerin is
tatminini dogrudan etkiledigini bulmuglar; bunun acgiklamasinin ise diger
arastirmacilarin  bir ¢ofunun yaptigi gibi yaslanma {izerinden degil aymi yas
grubundan olan calisanlarin ayn1 demografik oOzellikleri gosterebilecek olmalar
izerinden yapilabilecegini savlamislar ancak kesin bir sonu¢ elde edememislerdir.
Glenn, Taylor ve Weaver, erkek deneklerde goriilen yasla gelen isin dissal
ozelliklerinden saglanan tipik is tatmini artisinin yasin is tatmini iizerindeki dogrudan

etkisini kanitlar nitelikte oldugunu belirtmislerdir(Akt: Sun, 2002; 36).

Ehtiyar (1996; 120) Antalya yoresinde otel isletmelerinde c¢alisanlarin is
tatminini incelemeye yonelik yaptig1 arastirmasinda caligma siiresi arttik¢a i tatmin
diizeyinin ¢ok fazla bir artis saglamadigim, biitiin ¢alisma siiresinde yer alan

gruplarda ¢ok hosnut ve hognut olanlarin toplamlarinin yaklasik % 50’lerde kaldigim
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belirlemis ve bu bulgularin ¢alisanlarin gereksinimlerinin yeterince karsilanmadigini
ilk yillardaki olumlu beklentilerin yerlerini giderek olumsuz beklentilere biraktigini
ve bu durumun calisanlan orgiitlerinden sogutarak tatminsizlige siiriikledigini ifade

etmistir.

Ronen, kidemin, orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip
olunan kidem olarak ayrilmasinin gerektigini belirtmistir. Ciinkii, calisanlarin
orgiitlerinde kidem kazandikga terfi olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla ¢alisanlarin is
tatmininin Orgiitteki kidem veya yastan c¢ok {invanin etkiliyor olabilecegini
savunmaktadir. Ancak mesleki kidem farkli orgiitlerde ayn1 meslek icra edilerek
kazanilabileceginden, bu degiskenin {invandan etkilenmeksizin is tatminini
artirabilecegini belirtmektedir. Ayn1 aragtirmada, bireyler ise ilk basladiklarinda igin
yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan goreli is tatmininin ayni isi 2 ile 5 y1l
siireyle yaptiktan sonra azalmaya basladigi; ayni meslekte 6 yil ve iizeri siireden
sonra ise is tatmininin yeniden artmaya baslayacagi da bulunmustur. S6z konusu
arastirmada, bireylerin is tatmini diizeylerindeki bu dalgalanma ve artigin isten
ayrilmalar sonucunda meslek grubunda meydana gelen degisiklikler ya da bireylerin
odiil beklentilerinde daha gercek¢i olmaya baslamalarindan kaynaklaniyor
olabilecegi savlanmaktadir. Ronen’in bulgularina gore igsel faktorler (isin kendisi)
en onemli faktorlerdir ve bu durum mesleki kidemi yiiksek olan bireylerin is tatmin

diizeylerinin artisin1 agiklamaktadir(Akt: Sun, 2002; 37-38).

2.4.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Meslek gruplarina iliskin arastirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda
olumlu bir iliski oldugunu ortaya cikarmustir. Is tatmininde mesleklerin iceriginden

dogan farkliliklar da etkilidir(Sertge, 2003; 3).

Roderick’e (1989) gore yaptiklan iste mesleki agidan daha iist diizeyde
bulunan kisiler, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Toplumda kabul goren
daha iist diizeyde bulunanlar daha fazla is tatmini saglamaktadirlar(Akt: Ardig, Bas,
2006; 2).
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Bilgi¢’in  (1998; 552) arastirma sonucuna gore egitim diizeyi, Tiirk
calisanlarin is tatmin diizeyleri {izerinde onemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak
egitim diizeyi gorece yiiksek olan ¢alisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler
ve islerine karsi daha az olumsuz duygu gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu
calisanlar igle ilgili wunsurlar konusunda fazla sikayet¢i olmamakta, is

performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgili olmaktadirlar.

2.4.1.4. Statii

Bu konuda yapilan arastirmalarin cogu calisanlarin yetke siradizinindeki
orgiitsel konumu yiikseldik¢ce, is tatmininin de arttigim1 gostermektedir(Basaran,

2000; 222).

Statii, bireyin toplum ic¢inde isgal ettigi yerdir. Genellikle caligsanlara is
yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii saglamaktir. Onemli olan sey
yoneticinin ¢alisana hiyerarsik degil, fonksiyonel statii vermesi, yani ¢alisana yaptigi

isin o igletme icin ne kadar 6nemli oldugu diisiincesini asilamasidir(Sertce, 2003; 4).

Davis’e (1982; 100) gore calisanlarin bulundugu konum ve riitbe ile sahip
oldugu egitim diizeyi ise kars1 duydugu ilgiyi etkilemektedir. Is yerinde daha yiiksek

konumda ve amir statiisiinde bulunanlar daha yiiksek bir tatmin elde etmektedirler.
2.4.1.5. Kisilik

Calisanin sahip oldugu kisilik ozellikleriyle is tatmin diizeyleri arasinda bir
iliskinin oldugu varsayilmaktadir. Calisanin sahip oldugu Kkisilik ©zelliklerinin
niteligi olumlulastik¢a ve yiikseldikge is tatmin diizeyinin yiikselecegi, bunun tersi

oldugunda is tatmin diizeyinin diisecegi bircok kuramca savunulmaktadir.

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gelistiren calisanlar bu 6zelliklerini
daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha c¢ok is tatmini saglamaktadirlar.
Ozgerceklestirme diizeyine ulasan bir ¢alisan, savasim isteyen ise daha yiiksek deger
vermekte; basartya daha cok giidiilenmekte; daha yiiksek sorumluluk almakta; adil

yikkselmeye daha cok yandas olmakta; Oviilmeye, onaylanmaya daha az ihtiyac
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duymakta; elestiriden daha az kirilmakta; isiyle ilgili catismaya, kaygiya daha az

diismekte; uyum mekanizmalarina daha az bagvurmaktadir(Basaran, 2000; 220).

Is tatmin diizeyi calisandan calisana degismektedir. Is tatmini, calisanin
gereksiniminin tiiriine, derecesine, siiresine; orgiitten beklentisinin niteligine; isini

degerlendirmesindeki yeterliligine baghidir(Basaran, 2000; 222).

Spector (1997) kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yaptigr calismada iki kisilik 6zelligi iizerinde durmustur. Bunlar; denetim
odagi (locus of control) ve olumsuz duygulanimdir (negative affectivity). Spector’a
(1997) gore, denetim odagi biligsel bir degisken olup, bireyin yasamindaki olumlu ve
olumsuz olaylar iizerindeki denetim giiciinii gostermektedir. “I¢sel” olarak
tanimlanan bireyler siirecleri etkileyebilme gii¢clerinin olduguna inanirlarken, “digsal”
olarak adlandirilan bireyler denetimin kendilerinin disindaki giicler ve bireyler
tarafindan saglandigina inanmaktadirlar. Bu iki kisilik 6zelligi bireylerin ise olan
tavirlarini etkilemektedir. Spector (1997), denetim odagi ve is tatmini iligkisinin is
performans1 tarafindan yonlendiriliyor olabilecegini ve igsel denetim odakl
bireylerin islerini daha iyi yapmaya dissallardan daha yatkin olduklarini

belirtmektedir(Akt: Sun, 2002; 34-35).
2.4.1.6. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Bireyler yapmakta olduklar islerle, sahip olduklar1 mesleklerle, toplum ve

yakin ¢evresi tarafindan begenilmek, takdir edilmek ve kabul gormek istemektedir.

Ihtiyaglar dizisinde tatmini etkileyen ya da smirlayan baslica etmenlerden
birisi de toplumsal ¢evredir. Boyle olunca, bir is cevresinde calisanin kendileri i¢in
onemli gordiikleri ihtiyaglarin bir kismi, toplumsal cevrenin ihtiyaglara verdigi 6nem

oOlciisiinde degisiklige ugramaktadir(Gokge, 2005; 48).

Calisanin yasadig1 cevrede ve genel olarak toplumda aranan, 6nemli goriilen
isler olabilecegi gibi, toplumun geleneklerine ters diisen, toplum tarafindan ya da
bireyin c¢evresi tarafindan uygun goriillmeyen meslekler de s6z konusu

olabilmektedir. Toplumun degerlerine ve geleneklerine uygun olmayan islerde
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calisanlar islerinden daha diisiik diizeyde tatmin olmaktadir. Calisanlarin sahip
olduklar1 meslekleri ve isi ile toplumda ve yakin c¢evresinde takdir gormesi, onlarin

daha yiiksek diizeyde islerinden tatmin olmalar1 sonucunu dogurmaktadir.

2.4.1.7. Zeka ve Yetenek

Calisanin kendi zeka ve yetenegine uygun bir iste ¢alismas1 ve siirekli olarak
mesleki yeteneklerini gelistirme imkanina sahip olmasi, yaptig1 isten daha cok tatmin

olmasina yol acabilmektedir.
2.4.2. Dis Faktorler

Is ortamimna bagl calisanin is tatminini etkileyen birgok dissal faktor soz
konusudur. Ancak bu faktorlerin algilanmasinda ve degerlendirilmesinde sahip
olunan kisisel 6zelliklerin etkisi biiyiiktiir. Ornegin, ayni is yerinde ayn1 seviyede ve
ayn1 kosullar altinda calisan iki calisana esit diizeyde iicret verildigi zaman

beklentilerinin karsilanma diizeylerinin farkli olmasi olasidir(Eren, 2000; 234).

Calisanin  beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin ¢alisana sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. Is ortamina
bagh is tatmini, orgiitiin ¢alisanlara sagladig faktorlerin bileskelerine karsi ¢alisanin
tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel 6zeliklerde oldugu gibi, orgiitsel ozellikler
de calisanin is tatminini etkilemektedir. Ayr1 ayr orgiitsel ozellikler degil, genel tiim
degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske calisanin is tatminini

etkilemektedir(Davis, 1982; 95).

Destekleyici is cevresi, taninma, iicret ve yardimlar is tatmininin
algilanmasinda biiyiik rol oynarken isteki Ogrenme firsatlari da is tatminini

arttirmaktadir(Rowden ve Conine Jr., 2005; 227).
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Is tatminini etkileyen dis faktorleri, isin Ozellikleri, ticret, terfi ve odiil,
fiziksel caligma kosullari, yetki-sorumluluk devri, orgiitsel iligkiler, kararlara
katilma, is giivenligi ve iletisim olmak {iizere dokuz baslik altinda incelenmek

miimkiindiir.

2.4.2.1. 1lsin Ozellikleri

Groot ve Brink’in (1999; 358) elde ettikleri arastirma sonuclarinda isin
icerigi, is tatminini agiklayan en temel faktor olarak ortaya c¢ikmistir. Bireysel
faktorler ve isin Ozellikleri calisanin is tatmin diizeyini  farklt agilardan
etkilemektedir. Beklenen iicret ve iste iicret diizeyini belirleyeci faktorler isin

gerektigi sekilde yapilmasinda etkilidir.

Caliganin isinden tatmin olmasinda etkili faktorler arasinda isin genel
goriinimii, calisana sagladig sosyal ve ekonomik c¢ikarlar ile is ortami sartlarinin
ozel bir yeri vardir. Bu faktorler, iizerinde islem yapilabilecek degiskenlerdir. Isin
genel goriiniimii is tatmininin 6nemli bir kaynagidir(Yigitoglu, 2005; 2). Isin calisana
sagladig iicret, statii gibi faktorler yeterli oldugu halde isin genel yapisi calisanin
kisilik ve beklentilerine cevap verecek diizeyde degilse ¢alisan 1is tatminsizligi

yasayacaktir.

Calisanin calistign isi begenmesi, is tatmininin basta gelen etkenidir. Calisanin

isini begenmesi de asagidaki kosullara baglidir(Basaran, 2000; 218):

® Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,
¢ Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,
e Calisam yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,

e lsin sorun ¢6zmeye dayanmasi.
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Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gormeyen ve kendisini is hayatina
hazirlarken  bireyin  hayal etmedigi islerde c¢alismast1 is tatminini

azaltmaktadir(Basaran, 2000; 218).

Calisanlar kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, cok yonlii ve
ozel nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a, kendilerine basarili olduklar1 konusunda

bilgi geldikge islerinden daha ¢ok tatmin olmaktadirlar(Robbins, 2003; 172).

Isin gesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii, calisanin ozel
yetenek ve bilgilere sahip olmasim gerektirmektedir. Zor veya degisken bir isi yapan,
bazilarinin ulagamayacag sonuclari elde eden calisanlar is tatmini saglamaktadirlar.
Isin ilging olmast, kisiye 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin

nedeni sayilabilmektedir(Cekmecelioglu Giindiiz, 2003; 75).

Isin zorluk derecesi is tatminini genellikle olumlu yo6nde etkileyen
degiskenlerdendir. Ayrica isin igeriginde degisme biiylidikce ve gorevlerin
yapiminda tekrarlilik azaldik¢a bireylerin tatmininin arttigim1 gosteren bulgular s6z

konusudur(Basaran, 2000; 218).

Iddiali, kompleks, otonomi ve 6zgiirliigii gerektiren, cezp edici ozelliklere
sahip olan islerin, i¢sel motivasyonu yani goérev motivasyonunu arttirarak, kisilerin
yaratici, kaliteli fikir ve iriinler iiretmesini sagladig1 bir¢ok arastirmaci tarafindan

saptanmistir(Cekmecelioglu Giindiiz, 2003; 75).
2.4.2.2. Ucret, Terfi ve Odiil

Calisanlar i¢in iicret, gelir ve yasam standardimi belirleyen bir 6ge ve
sanayinin gelismesi icin Onemli bir maliyet faktoriidiir. Aym zamanda diicret,
toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranmini belirleyen Onemli bir unsurdur

(Bingél, 2001; 309).

Orgiitce, calisanin emegi karsiliginda saglanan 6deme (para, ekonomik
yararlar, toplumsal haklar, olanaklar vb.) is tatmininin saglanmasinda isin niteligi
kadar 6nemlidir. Ucret, yalniz emegin karsiligi olarak degil, isteki basarinin karsilig

olarak da goriilmektedir(Basaran, 2000; 218-219).
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Calisanin  isinden bekledigi iicreti alabilmesi ya da elde ettigi iicret ile
ekonomik beklentilerini karsilayabilmesi onun isine karsi tutumununun olumlu

olmasini saglayarak, calisanin is tatminini arttirmaktadir.

Yiiksek iicret calisanin sadece ekonomik giiclinii arttirmakla kalmamakta,
onun toplum igindeki sayginlifini ve otoritesini de arttirmaktadir. Ayrica yiiksek
ticret calisanin gelecegini giivence altina almasin1 saglamaktadir. Bu nedenle, iicret
artisinin calisanlar tizerinde bir tatmin sagladigi kabul edilmektedir(Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001; 109).

Calisanlarin iicret konusundaki tatminsizliklerinin nedenleri uzun siire
psikologlarin dikkatini ¢ekmistir. Psikologlar, bu tiir bir tatminsizliginin; diisiik
performansi, ise gelmemeyi, isci dongiisii ve genel olarak tatminsizlik duygusunu

arttirdigini gozlemlemislerdir(Giiven v.d., 2005; 131).

Cok az kisi aldigi iicreti yeterli bulmaktadir. Genelde c¢alisanlar nadiren
aldiklar1 iicret nedeniyle yiiksek tatmine sahip olmaktadirlar. Ulkemizde iicret
diizeyi, erkekler icin kadinlardan, mavi yakalilar icin beyaz yakalilardan evliler i¢in

bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goziikkmektedir(Erdogan, 1996; 239).

Ucret dengesizliginin ya da yetersizliginin her sektorde yasandig iilkemizde,
insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢aligsanlarin is tatminlerini sadece iicret faktoriine
bagh olarak diisiinmeleri, bir acidan bunu kabullenmeleri, is tatmini ile ilgili olarak
yeterli bilgiye sahip olmadiklarinin bir gostergesi olarak goriilmektedir(Tarlan ve

Tiittincti, 2001; 160).

Odiil, calisanin gorevini uygun olarak yapmasina karsilik ona yapilan haz
verici etkilerdir ve cogunlukla gorevin yapilmasindan sonra verilmektedir. Haz verici
etkilerin kapsamina, ¢aligsanin kisiligine uygun olarak, bir beklentisini karsilamaktan,
gereksinimlerini doyurmaya dek pek cok etkiler girmektedir. Gorevini beklenen
diizeyde yaptiginda, ddiillendirilecegini bilmek, calisan1 gorevine giidiillemekte ve is

tatminini arttirmaktadir(Basaran, 1998; 164-165).
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Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir. Bir isi yapan bireyin, isin genel goriinimii, elde
edecegi iicrete iliskin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha siirlidar. Isi
iyl yapacak olan birey her zaman 6diil beklememektedir. Eger isletme, olusturacagi
gercekci bir basar1 degerleme sistemi sonucu basarili olanlart 6diillendirirse, odiilii
hak edenlerin is tatmini artacaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi halinde,
yeterlinin yaninda yetersizin de oOdiillendirilmesiyle basarili olduguna inanan

calisanlarin is tatminleri olumsuz yonde etkilenecektir(Erdogan, 1996; 240).

Caligilan saatlerin ¢cok olmasi is tatminini diisiirmektedir ancak yapilan iste
adil bir iicret ve ddiillendirme sistemi soz konusu ise ¢alisanin kendisine hak ettiginin
verilecegini bilmesi is tatmininin diismesine yol agcmamaktadir(Groot ve Brink,

1999; 359).

Terfi, insam calismaya sevk eden Onemli faktorlerden biridir. Terfi aymi

zamanda ihtiras1 tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Eren, 2001; 151).

Terfi olanagi; oOrgiitiin hiyerarsik yapisi1 i¢inde ilerleme olanaginin olup
olmamasi olasiligidir. Yiikselme olasiligimin sikligi, adil olmasi ile calisanlar
tarafindan terfi etme isteginin duyulmasi, bu etkenin is tatmini saglama 6zelligini

arttirict bir 6gedir(Giirdogan, 2005; 146).
2.4.2.3. Fiziksel Calisma Kosullar:

Calisma kosullari, verimliligi ve is tatminini etkileyen en Onemli
faktorlerdendir. Calisma kosullar c¢alisanin istek ve beklentilerine uygun olmalidir.
Bu sekilde kisisel amaclar ile orgiitsel amaglar ortiismekte ve calisanlarin kisisel

tatmin seviyeleri yiikselmektedir(Aksu ve Aktas, 2005; 480).

Calisma kosullarinin en uygun diizeye ulasmasi ¢alisanin moral yapisini
etkileyerek isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminininin artmasini
saglamaktadir. Bu nedenle fiziksel kosullarin, calisanlarin ¢alisma temposu ve

istegini arttiracak bicimde diizenlenmesi gereklidir.
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Isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk ya da sicak olmast is
tatminini etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin
yapilmasi acisindan onemlidir. Bircok calisan evlerine yakin, temiz, modern ve
yeterli arac ve gerecin bulundugu is yerlerinde calismak istemektedir(Erdogan, 1996;

243-245).

Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami istemektedirler.
Ornegin, cok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizliga yol agmakta, kirli hava veya
zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Caligma kosullar1 calisanin is dis1
yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer veya uzun calisma saatleri
insanlarin aile veya arkadaglarina fazla zaman ayrramamasina ve kendilerini

yenileyememelerine yol acabilmektedir(Erdil v.d., 2004; 19).

Fiziksel calisma kosullar ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen sinirl
sayida calisma olmasina ragmen fiziksel ortamin Odeme sistemi, yiikselme
olanaklari, denetim mekanizmasi gibi degiskenlerle birlikte, is tatminini belirledigi

ifade edilmektedir(Avci ve Karatepe, 2000; 544).

Aksu ve Aktas’in (2005; 486) orta ve iist diizey yoneticilerin genel i tatmin
diizeyleri ile ilgili yaptiklar1 arastirmada Tirkiye’deki ¢alisma kosullarinin yetersiz
oldugu ortaya cikmugtir. Tiirkiye’de genel olarak uzun calisma saatleri, yetersiz
fiziksel calisma kosullari, sosyal destek eksikligi ve diisiik iicret sorunlart sz

konusudur.

2.4.2.4. Orgiitsel iliskiler

Orgiitsel iligkileri, calisanin kendi is arkadaslari, meslekdaslar1 ile olan
iliskileri ve ast-iist iligkileri olarak iki boyut seklinde incelemek gerekmektedir.
Orgiitii olusturan calisanlar ve ast-iist arasindaki iyi iliskilerin is tatmini acisindan

onemli oldugu bilinmektedir.

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayal islevsel bir

iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikl1 yapilan hizmete, yardima, dayanismaya
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dayanmaktadir. Bu  iligkilerin iyi olmast ¢alisanlarin  is  tatminini

saglamaktadir(Basaran, 2000; 220).

Calisanlarin icinde bulunduklart grup da is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Farkl kiiltiirel
degerlere sahip calisanlarin olaylara bakisi ve 6n yargilan farklidir. Calisanin basarili
sayilan bir grup icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun caligsanlarla
birlikte olmasi, onun is tatminini arttirmaktadir. Calisanlar, yaptiklan isten sadece
para veya somut basar1 beklememektedirler. Giinliik yagantisinin yarisindan fazlasini
is yerinde calisarak geciren birey, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle ¢alistifi isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar

bulan ¢aligsanin ig tatmini artmaktadir(Erdogan, 1996; 242).

Amirin, ¢alisanlarina kars1 igten ilgi gostermesi, onlarin ¢esitli sorunlariyla
ilgilenmesi, bagarili olanlar1 tebrik etmesi; hakca bir yonetim uygulamasi, is
yerindeki arkadashik ve dostluk havasim saglamasi, ¢alisanlarda olumlu tutumlarin
ortaya c¢ikmasimm diger taraftan da islerin gelecekte daha iyi yapilmasini

saglayabilmektedir(Erogluer, 2004; 47).

Yetki ve sorumluluk dengesizligi, kararlara katilmama, yetersiz iletisim is
yerinde olduk¢a kétiimser bir hava olusturmaktadir. Bu noktalara daha fazla 6nem
verilerek calisanlarin is tatmin diizeyleri arttirlmaya ¢alisiimalidir(Aksu ve Aktas,

2005; 486).

2.4.2.5. Yetki - Sorumluluk Devri

Yoneticiler verimlilik, kalite, karlilik ve miisteri odaklilik gibi konularda
ilerleme saglamak istediklerinde, ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk ve karar alma
yetkisini arttirmaktadirlar. Belirli ¢erceveler icinde ¢alisanlarma ozgiirlik vererek
calisanlarin ise karsi duyduklar ilgi ve basarma giidiisiinii harekete gecirmek, is

tatmin diizeyini yiikseltmektedir(Barutgugil, 2002; 34).

Yetki ve sorumluluk devri konusunda etkili karar alma, basarili yonetimin

Oziinii olusturmaktadir. Yetki- sorumluluk devredip etmeme, ne zaman devretme,
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neyi devretme ve kime devretme gibi sorular yoneticilerin aldigi en kritik kararlar
arasinda yer almaktadir. Yetki devri, denetim azalmasi anlamina gelmemekte, yetkiyi

devreden, yetkiden vazge¢mis olmamaktadir(Wells, 1993; 182).

Birey karar cevresinin genislemesi ve bagimsizlasmasi oraninda kisiligine
kavusmakta ve moral diizeyi yiikselmektedir. BoOyle bir durumda siiphesiz
calisanlardan beklenen verim ve onlarin is tatmini de c¢ok daha kolaylikla

saglanmaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; 125).

2.4.2.6. Kararlara Katilma

Calisanlarin yaptiklart igle ilgili kararlara katilma olanaginin olmasi, is

tatminini olusturan 6nemli etkenler arasinda sayilmaktadir.

Kararlara katilma ¢alisanlarin dogrudan dogruya ya da temsilciler aracilig
ile ozellikle kendilerini ilgilendiren konularda, kararlara s6z ya da oy hakki ile
katilmalaridir. Insanlar 6zellikle kendilerini etkileyecek kararlarda soz sahibi olmak
istemektedirler. Bir kimsenin kendi yaptig1 isle ilgili kararlarda s6z sahibi olmak
istemesi cesitli nedenlere dayanmaktadir. Isi bizzat gerceklestiren kimseler kendi
yapacaklari isle ilgili uzmanlik bilgisine sahip olduklar1 kanmisindadirlar. Baska bir
neden olarak da verilecek karar, isleri 6nemli Ol¢giide etkileyecegi igin getirilecek
yeni usul ve yontemlerin kendilerine duyurulmasi ve kendi kisisel fikirlerinin de
alinmasi gosterilebilmektedir. Burada calisanlar kisiligine saygi gosterilmesini arzu
etmektedir. Bir ¢alisan gorecegi islerin planlanmasina yardimci oldugu zaman onlari
daha arzulu sekilde yapmaktadir. Kisiler bu konudaki arzu ve isteklerini, kendilerine
olan giivenleri artttkca daha c¢ok duyurmaktadirlar. Bu duygu kisinin isteki
davranisini etkilemesi nedeni ile motivasyonda 6zellikle 6nemlidir. Calisana yonetsel
kararlara katilma olanagi verildigi Olciide, kendini etkileyen plan ve kararlarin

olusturulmasindaki rolii artmakta, isinden daha yiiksek bir tatmin saglamakta ve
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monotonluk duygusu azalmaktadir. Ozellikle motivasyon arastirmalarinda Herzberg,
calisanin kendi isiyle ilgili karar ve planlar1 kendisinin yapmasimin énemli olduguna

deginmistir(Eren, 2001; 213).

Bireyin kararlara katilimimin saglanmasi ayni zamanda kendisine giiven
duyuldugu ve fikirlerine deger verildigi hissini yaratmaktadir. Calisanlarin kararlara
katiliminin saglanmasi yoneticilerle ¢aligsanlar arasinda giiven ortaminin olusmasina

yardim etmektedir(Biiyiikbese v.d., 2003; 94).

Calisanlar, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmelidir.
Calisanlara bu olanak verildigi zaman kendi goriis ve fikirlerine 6nem verildigini

diisiinerek daha yiiksek is tatmini elde edebilmektedirler.

2.4.2.7. lletisim

Gliniimiizde yoneticilerin calisanlarimi  oOrgiitsel amaclar dogrultusunda
davramiglar sergilemeye yoOneltme cabalarinda basarili olabilmeleri igin,
calisanlarinin beklentilerini karsilayan, ihtiyaglarimi tatmin eden ve yaptiklan isten
tatmin olmalarimi saglayan bir Orgiitsel yapi1 ve calisma ortami yaratmalari
gerekmektedir. Boyle bir c¢alisma ortaminin olusturulmasinda yonetici ve calisan
taraflarinin  birilikte hareket etmeleri, goriis ve diislincelerini birbirleriyle
paylagsmalar1 ve karsilikli goriismeler ile birbirlerini dinlemeleri ve anlamalari
beklenmektedir. Ancak bu yolla her iki taraf birbirlerinden beklentilerini ve bu
beklentilerin karsilanmas1 durumunda ortaya c¢ikacak sonuglar1 6grenme imkanina

sahip olmaktadir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 27).

Beklentileri karsilanan, goriisleri alinan ve bu goriigslerine Onem verilen
calisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksek olmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlarin is
tatminlerini arttirmada yonetimin kullanmasi gereken en etkin unsurlardan birisi
“iletisim”dir. Gerek {ist ile ast arasinda gerekse aymi diizeyde bulunan birey veya
gruplar arasinda etkin bir iletisim aginin kurulmasi gerekmektedir. Bu iletisim ag1

sayesinde astlar sorunlarimi rahatlikla iistleriyle goriisebilmeli, Onerilerini onlara
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iletebilmeli ve oOrgiitiin amaclari, sorunlar1 ve basarilari hakkinda gerekli bilgileri
istlerinden alabilmelidirler. Dolayisiyla etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi ve
islevsellestirilmesi calisanlarda olumlu davranislarin sergilenmesi acisindan 6nemli

bir yere sahiptir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 27).

Yapilan arastirmalarda 1iyi iletisimin olmamasimin is tatminsizligini
dogurdugu, buna karsilik yeterli iletisimin her zaman is tatmini dogurmadigi
goriilmiistiir. lyi iletisimden amag, kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, iyi bir
raporlama sisteminin olmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve duygu birliginin

saglanmasidir(Erdogan, 1996; 242).

Kulaktan duyma asilsiz bilgiler calisanlar1 huzursuz edip onlarda is
tatminsizligine neden olmakta iken, gerekli bilgilere ulagsma ve fikirlerini
baskalariyla paylasma duygusuna sahip olmak ise calisanlarda yiiksek is tatmini

duygusunun gelismesine yol agmaktadir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 27).

2.4.2.8. Is Giivencesi

Isletme yonetimi literatiiriinde is giivencesi degiskeni motivasyon, is tatmini,
orgiite baghlik gibi calisanlarin davranmislarina yonelik c¢alismalarda (6rnegin,
Hinrichs and Mischkind, 1967; Porter, 1961;Weissenberg and Gruenfeld, 1968;
Katzell vd., 1961; Hulin, 1966; Long, 1978) sik¢a kullanilan bir degiskendir. S6z
konusu calismalarda ig giivencesi ¢alisanin istedigi siirece ¢calistigi isletmede gorevini
siirdiirebilmesi veya calistigi isletmede uzun siireli ¢aligma imkanina sahip olmasi

anlaminda kullanilmaktadir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 36).

Is giivencesi, Fournet ve arkadaglari tarafindan calisanlarin is tatminini
etkileyen en onemli faktor olarak savunulmaktadir. Giivenligin 6nemlilik derecesi,
onun olmadigi durumlarla oldugu durumlar arasindaki biiyiik farkliliktan da
anlasilmaktadir. Bireyin orgiitiin kendine deger verdigini, istenen Ozelliklere sahip
oldugunu, yasal durumlar disinda isten atilmayacagini, kendine bilinmedik bicimde
davranilmayacagimi bilmesi, geleceginden emin olmasi is tatminini Onemli bir

sekilde etkilemektedir(Tiizel, 2002; 19).
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2.4.2.9. Yonetim Bicimi

Yonetimin temel amaglarindan biri, orgiit i¢indeki davranis farkliliklarini en
alt diizeye indirerek davramglarda tek tipliligi saglamak ve giivenilir davranis

kaliplart olusturmaktir(Can, 1997; 260).

Bu konuda yoneticilere diisen gorev, calisanlarin is tatminini saglayacak bir
calisma ortam yaratmaktir. Calisanlardan istenen nitelikteki hizmeti almak i¢in isleri
onlara baskiyla yaptirmak yerine isteyerek yapmalarim saglamak yoneticilerin

yeteneklerine ve bu konuda duyarl olmalarina baghdir(Tengilimoglu, 2005; 25).

Calisanlarin is tatmini iizerinde yonetim tarz1 iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi, karar verme siirecine calisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta
kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma ihtiyacini karsilamaktadir. Islerinde bu
ihtiyaglarin1 gideremeyen calisanlar, bun ihityaclarinin karsilanmasini bagka yerlerde
ve ortamlarda aramaktadir. Bu durum ise, calisanin is tatminini etkilemektedir.
Ikincisi, calisan merkezli olmaktir. Yani, caliganlara yonelik olma ve onlarla

destekleyici iliskiler gelistirmektir(Sapancali, 1993; 61-62).
2.5. IS TATMINININ BiREYE VE ORGUTE YONELIK SONUCLARI

Glinlimiize kadar bir¢ok arastirma calisanlarin is tatmin diizeyleri ile isgiicii
devri, saglik, basari, verimlilik, ise bagllik, ise ge¢ kalma ve ise yabancilasma

degiskenleri arasindaki iligkileri incelemistir.

Is tatmininin sonuglari, calisanin fiziksel ve ruhsal saghgini, orgiitiin calisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelisimini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisimi etkilemesi ac¢isindan gozardi edilemeyecek kadar onemlidir.
Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece
karlilig1, pazar payi, odedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore
degil, insan boyutu ile de dl¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden 6nce

sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir(Erdogan, 1996; 378).
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Is tatmini aym zamanda kisinin yasam doyumu ile de yakindan

iliskilidir(Tengilimoglu, 2005; 26).

Is tatminin 6nemi konusundaki son nokta, is tatmininin isletme disindaki
yasama da yayilma etkisidir, bu nedenle de is tatmini daha biiyilk bir 6nem
kazanmaktadir. Ciinkii, is tatmini, ¢calisanin is disindaki yasamina da 6énemli 6l¢iide

yansimaktadir(Robbins, 2003; 1999).

Is tatminsizligi, is yerinde arzu ve gereksinimleri giderilmediginde ya da
ulagsmak istedikleri amaglarin Oniine konulan engele miidahaleler sonucunda,
calisanlarin  girdikleri olumsuz tutum olarak tamimlanmaktadir. Is ile ilgili
tatmizsizlik konular1 ile bunlarin sonucunda ortaya c¢ikan olumsuz tutumlar ii¢

kisimda incelenmektedir. Bunlar(Eren, 2000; 225-233):

1. Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagl tatminsizlikler, (isin
gerektirdigi cevresel ve bedensel kosullar, ise iliskin zihinsel kosullar,
isin gerektirdigi moral kosullar1 ve bunlarla ilgili tatminsizlikler)

2. Maddi kazanglara iliskin tatminsizlikler,

3. Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin tatminsizlikler.
(verilen isle, terfiyle, iliski bicimleri ile ve gelisme olanaklan ile ilgili

tatminsizlikler)

Calisanda tatminsizlik, huzursuzluk ve isteksizlik yaratmaktadir. Is
tatminsizligi, daha gizli bicimlerde verimsizlik, isi yavaslatma, disiplin sorunlar ve
diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer almaktadir. Is tatminsizligi yakinmalara da
neden olmaktadir. Yakinma calisanin gorevi ile astlarn ve dstleri arasindaki
hosnutsuzluktur. Ister toplu ister bireysel olsun yakinmalar degerlendirilip

¢oziilmedikce, daha biiyiik sorunlara yol agmas1 kaginilmazdir(Filiz, 2002; 2).

Is tatminsizligi ruhsal acidan ¢alisanda kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun ve
siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda
is tatminsizligi yasayan c¢alisanda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi

orgiit i¢in istenmeyen davramislar goriilebilmektedir(Aksu v.d., 2002; 2).
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Bu boliimde is tatmini ile isgiicii devri, saglik, basar, verimlilik, ise geg
kalma, ise baglilik ve ise yabancilagsma arasindaki iligkiler is tatmininin bireye ve

orgiite yonelik sonuglari acisindan ele alinmaktadir.
2.5.1. Saghk

Is tatminsizliginin 6nemli boyutlarindan birisi calisanin saghig ile olan
iliskisidir. Yapilan arastirmalar is tatminsizligi yasayan calisanlarin gesitli saglik
sorunlarina daha acik olduklarini gostermistir. Konuyla ilgili bir arastirma, is
tatmininin; yasam siiresini fiziksel durum ya da sigara kullanimindan daha cok
etkiledigini gostermektedir. Bu arastirma, ayni zamanda tatminsizligin yalnizca
psikolojik bir olgu olmadigin1 da ileri siirmektedir. Is tatminsizliginden kaynaklanan
stres, bir kisinin kalp krizi ve benzer rahatsizliklara karsi hassasiyetini belirgin bir

bicimde artirmaktadir(Robbins, 2003; 199).

Saglik sorunlari, orgiitsel faaliyetlerin aksamasina, calisanin ve dolayisiyla
orgiitiin verimsizligine neden olmakta ve c¢alisanin i tatminini Onemli Olciide

diisirmektedir.
2.5.2. Ise Yabancilasma

Ise yabancilasma, calisanin yaptigi isin neye yaradifim gormemesi,
bulundugu Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve kendisini

cekmesidir(Sertge, 2003; 89).

Is tatminsizligi ve ise yabancilasma kavramlari bir kistim yazarlarca es anlamli olarak
kullanilmaktadir. Is tatmininin oldugu durumlarda yabancilasmanin az olacag, is
tatminsizliginin ise ise yabancilagma ile paralel oldugu seklinde goriisler ortaya

atilmaktadir(Aldemir, 1993; 67).

Orgiit ¢alisanlarindaki yalnizlik, kendine ve isine soguma, harcadigi emegin
tretimdeki karsiligimi  gérememe, isin artik calisani tatmin etmedigi, isten
doyumsuzlugun bulundugu gibi durumlar, yabancilasmanin kendini gosterdigi birer

kosul olarak ortaya ¢ikmaktadir(Gokcegoz ve Birinci, 2006; 5).
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Ise yabancilagsma, bireysel diizeyde, zihinsel rahatsizlik (Kornhauser, 1965),
is tatminsizligi, is stresi, depresyon ve diger bir cok psikolojik rahatsizliklarla
(Sashkin,1984) ortaya cikmaktadir. Ote taraftan Kanungo’a (1992; 414) gore,
toplumsal ve oOrgiitsel acidan ise yabancilagsma, diisiik iiretkenlik, bozuk moral ve
ahlaki degerler, yiiksek diizeyde isgiicii devri ve isten kagma (is bagindan uzaklagma,
kaytarma) ile hastaliklar veya rahatsizliklarin bir ¢ok bicimi Ornegin, artan sug
oranlari, sabotaja yonelme, saglik ve sosyal giivenlik maliyetlerinde artis, is
yavaslatma ve grevler nedeniyle baski altina alinmis bir ekonomi bigiminde

karsimiza ¢ikmaktadir(Akt: Duygulu, 1999; 1).

2.5.3. Isgiicii Devri

Hackett, Bycio ve Hausdorf’a (1994) gore, calisanlarin isten ayrilmasi
sorunu, ¢alisan davraniglart ve bu davramislarin bagh oldugu faktorler arastiriliyor
olmasina ragmen halen orgiitler i¢in 6nemli bir sorun olma niteligini tagimaktadir.
Calisanlarin isten ayrilmasi lizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davranisinin
onemli Olgiide bireylerin orgiite baghiliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili

oldugunu ortaya koymustur(Akt: Cekmecelioglu Giindiiz, 2005; 28).

Verimliligin diismesine neden olan, isten ayrilmalarin kokeninde ¢ogu kez is
tatminsizligi  yatmaktadir. Orgiitlerin ~ varliklarimi ~ siirdiirebilmeleri, giderek
biiyliyebilmeleri i¢in calisanlarin i tatmininin arttirilmasina ve {iretkenliginin

yiikseltilmesine biiyiik 6nem verilmesi gerekmektedir(Ehtiyar, 1996; 121).

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan calisanlarin yerine yeni calisanlarin
bulunmasi ve yeni ¢alisanlarin tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiitiin is sistemleri,
orgiitsel politikalart konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman
kaybi, orgiit ve calisanin basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve
miisteri tatminsizligi géz 6niine alindiginda, ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasinin

Onemi ortaya ¢ikmaktadir(Akinci, 2002; 9).

2.5.4. ise gec kalma
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Calisanin ise ge¢ kalma oraninin diisiik olmasi, is tatminine sahip oldugunun
bir gostergesidir. Elinde olmayan nedenlerden dolayr ge¢ kalma oranlarn
cikarildiginda, is tatminine sahip olan c¢alisanlarmm bu konuda gereken 6zen ve
duyarlilign fazlasiyla gosterdikleri saptanmustir. Is tatminine sahip bireylerde ise ge¢
kalma oranlar1 diigiikken, is tatminsizligi yasayanlarda bu oran daha yiiksek

olmaktadir(Akinci, 2002; 10).

2.5.5. Basan

Yoneticilerin is tatminine duydugu ilgi daha ¢ok is tatmininin ¢alisanin
performansi iizerindeki etkisine yoneliktir. Is tatmini, is performansinin artmasina
yol agmaktadir. Bunun yanisira iyi performans gosteren bireylerin is tatminlerinin
yilksek  oldugunu gosteren arastirmalar da  vardir(http://luna.cas.usf.edu/-
miles/spctout9.htm., 2006; 3). Arastirmacilar, i tatmini ve performans arasindaki bu
etkiyi tanimlayarak, is tatmininin ¢alisgan verimi, ise gelmeme ve isten ayrilma
tizerindeki etkilerini degerlendiren cesitli aragtirmalar yapmislardir(Robbins, 2003;
193). Bircok uzman, islerinden memnun olmayan calisanlarin ¢ok iistiin performans
sergileyebileceklerini veya en azindan islerinden memnun olanlar kadar iyi

performans diizeyi yakalayabileceklerini ileri siirmektedir(Jandt, 2002; 123).

Yiiksek is tatmininin mi yiiksek performansa yol actigt yoksa yiiksek
performansa sahip bireylerin mi isten digerlerine gore daha fazla tatmin olduklar
sorusunun cevabi bulunamadigindan is tatmini ile performans arasindaki iliski net
olarak acgiklanamamistir. Arastirmacilarin bir kismi, is tatmini ile performans
arasinda zayif bir iliskiden s6z ederken, diger arastirmacilar giiglii bir iliskinin var

oldugunu savunmaktadirlar(Crossman ve Zaki, 2003; 369).

Lawler ve Porter, i tatmininin mi basariya, basarinin m1 i§ tatminine yol
actig1 sorusu ile ilgili olarak verimliligin is tatminine yol actigini ileri siiren bir

model gelistirmislerdir. Sekil 6’da gosterilen modele gore; basari, odiillere yol
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acmakta; bunlar, eger adaletli algilanirsa is tatmini gerceklesmektedir(Davis, 1982;

998).

Odiiller Odiillerde
Basarim /\/\_, i(;sel > Esitlik > Basan
Dassal Saglanmasi

Sekil 6: Is Tatminine Géotiiren Basarim Modeli .
Kaynak: Le_wvler ve Porter, October 1967, s. 23: Da\{is, Keith,“I§letmelerde.: Insan
Davranigi (Orgiitsel Davranis), Cev: Kemal Tosun: Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayini, [stanbul, 1982, s. 98.
15 tatmini ve verimliligin birbirini etkileyen dairesel bir iliski icinde oldugunu
savunan model basarinin 6diil ve is tatmini sagladigini, bunlarin da algilanan yliksek
bekleyis nedeniyle daha ¢ok cabaya yol actigin1 varsaymaktadir. Yiiksek caba etkin

is basarimina yol agmakta bu da dairesel bir iligki icinde is tatmininde artig

saglamaktadir(Davis, 1982; 98).

Yapilan bilimsel ¢alismalar sonucunda, daha onceki “Is tatmini basarimi
arttirr” goriisiiniin aksine, bugiin “Is tatmini basarima zemin hazirlar” goriisii daha
fazla desteklenmektedir. Is tatmini ile basarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi
icin ¢alisanin kisilik 6zelliklerinin yanisira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir
cok destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir. s tatmini yiiksek calisanlarin,
is tatmini diisiik olan calisanlara oranla daha fazla basarim saglama giidiisii oldugu

yadsinamaz(Akinci, 2002; 7).

2.5.6. Verimlilik

Hawthorne aragtirmalan calisanlarin is tatmin diizeyleri ile verimlilikleri
arasinda bir iliskinin oldugunu gostermistir. Ancak daha sonraki arastirmalarda is
tatmini ile verimlilik arasindaki iligkinin cok diisiik oldugu bulunmustur(Basaran,

2000; 221).
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Is tatmini yiiksekliginin, kimi c¢alisanda, isine karsi icten giidiilenme
yaratarak, onu yiiksek verime yoneltmesi de yiiksek bir olasiliktir. Basarili olma,
ozellikle oOzgerceklestirme basamagma gelmis calisanlarnn  yiiksek verime

giidiileyebilmektedir(Tosi v.d., 1990; 121).

Davis (1982; 98), is tatmini ile verimliligin genel iligkisini Sekil 7’de

belirtmektedir.
Yiiksek
Yalnizca Yiiksek Is Tatmini

Is

Tatmini
Yiiksek Is Tatmini ve Verimlilik

A cizgisi B cizgisi
Yalnizca Yiiksek Verimlillik

C cizgisi

Diisiik

Diisiik Verimlilik Yiiksek

Sekil 7: Is Tatmini ile Verimlilik Arasindaki iliski
Kaynak: Davis, 1982, s.98.

Yiiksek verimlilik ve diisiik is tatmini kosulu semanin C cizgisiyle
belirtilmistir. Uretim hattinin hizli ¢alismasimi isteyen bir gézetimci; yontem etiidii,
zaman etiidii ve yakindan gozetim gibi bilimsel yonetim tekniklerine 6n planda yer

vererek sekilde C c¢izgisinin gosterdigi gibi yiiksek verim diigiik tatmin
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saglayabilmektedir. Ote yandan eger gozetimci, etkili orgiitsel davramsin, orgiitsel
hedeflere etkisine bakmaksizin calisanlari mutlu kilmak oldugunu diisiiniiyorsa, A
cizgisine benzer sonuclara ulasacaktir. Yani, is tatmini fazla olacak ancak az is
yapilacaktir. Bir gozetimcinin deyisiyle “calisanlar caligmak istemeyecek kadar
mutlu” olacaklardir. En ¢ok arzulanan diizenleme, B ¢izgisiyle gosterilen yiiksek is

tatmini ve yiiksek verimlilik bilesimidir(Davis, 1982; 98).

Yiiksek verimlilikle diisiik is tatmininin birlikte olmast kesinlikle olanakli
olsa da, bu gibi asir1 kosullan siirdiirmek uzun donemde olanakli degildir. Gorece
Ozgiir toplumda yiiksek verim, diisiik is tatmini bilesimi gibi asir1 kosullardan yeterli
olciide genis bir grup etkilenirse, sonunda daha diisiik verimlilige yol acan direnis ve
kisitlamalar gelismektedir. Insanlar insan oduklari icin tatminsizlik getirecek

seylerden kacinmakta ve onlara direnmektedir(Davis, 1982; 99).

Aslinda is tatmini ile verimlilik arasindaki iligkiyi kesin ¢izgilerle belirlemek
cok giictiir. Bunun sebebi, is tatmininin mi verimlilige yoksa verimliligin mi is

tatminine yol actig1 konusunda farkli goriislerin bulunmasidir.

2.5.7. ise Baghhk

Ise baglilik, calisanin isini benimseme derecesidir. Is tatmini ile ise ve orgiite
baglilik arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iliski vardir. Yiiksek is tatminine sahip
olan calisanin orgiitiinii sahiplendigi, ise baghiliginin arttig1 ve istege bagli calisan
isgiicii devir hiz1 oraninin azaldig saptanmistir. ise baglilig yiiksek olan bir calisani
giidiilemek, yonetmek ve orgiitiin amaclar1 dogrultusuna yoneltmek daha kolaydir.
Buna karsilik, is tatminsizligi sonucu ise baglilig diisiik fakat cesitli nedenlerden
dolay1 calismak zorunda olan calisanlar, orgiit icinde olumsuz davranislar ortaya
koymaya baslamaktadirlar. Bu tiir calisanlarda her konuyla ilgili sik sikayetler, orgiit
icinde ve diginda oOrgiit hakkinda olumsuz elestiriler, diger calisanlarin morallerini
bozma cabalari, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonucta da isten ayrilma gibi nihai

davraniglar gozlemlenebilmektedir(Akinci, 2002; 8).
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Goriildiigii gibi yoneticilerin orgiitiin istenilen hedeflere ulasmasinda 6nemli
bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya ¢ikarmak icin is

tatmini konusunda gereken 6zeni gostermeleri gerekmektedir.

2.7. IS TATMINININ OLCULMESI

Calisanlar arasnda is tatmininin mevcut diizeyinin belirlenmesinin y&netim
acisindan ¢esitli yararlar1 vardir. Bu yararlarin en onemlisi yoneticilerin isletmede
calisanlarin genel is tatmin diizeyleri hakkinda bir bilgiye sahip olmalaridir. Mevcut
is tatmin diizeyi bilinmeden gelecege yonelik etkin personel politikalarinin
belirlenmesinde sorunlar yasanabilecektir. Bagka bir deyisle bir tarama calismasi,
calisanlarin igleri hakkinda ne hissettikleri ve bu duygularin islerinin hangi yonlerini
ilgilendirdigi konularina aciklik kazandirmaktadir. Bu nedenle tarama caligsmalari,
calisanlarin sorunlarina bakista 6nemli bir teshis araci niteligi tagimaktadir(Bakan

v.d., 2005; 130).

Arastirmacilar, is tatmini veya tatminsizliginin diger bir deyisle bireyin ne
istedigi ile neye sahip oldugunun en iyi sekilde, bazi degerleme siiregleri
dogrultusunda, belirlenebilecegini ortaya koymuslardir. Is tatmini dlgiimiinde genel
olarak tutum oOlcekleri kullanilmaktadir. Bu alanda kabul gormiis en Onemli
Olceklerden birisi Likert tutum 6lgegidir. Likert tutum 6lceginde yer alan sorular bes
ya da yedi Olcekle yanitlanmaktadir. Gelistirilen anketler genel olarak bu olcekler
izerinde yogunlagsmaktadir(Tiitiincii, 2000; 169).

Yapilan is tatmini arastirmalar1 sonucunda bir takim Slgekler gelistirilmistir.

Bu olgekler kisaca su sekilde siralanabilmektedir:
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. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi

o Minnesota Doyum Anketi

. Is Tanimlama Endeksi

. Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi Yontemi

a. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (Porter Need and Satisfaction

Questionnaire- NSQ)

Strawser’e (2000) gore, Porter’in gelistirmis oldugu o©lcek Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin Oncelikle
birincil gereksinimlerinin karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik ereksinimleri) daha
sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-sevilme, sayma-sayillma ve kendini
kanitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi goriisiine dayanmaktadir. Porter
buradan hareketle calisanin algiladigr mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar

arasinda iliski kurmaktadir(Akt: Tarlan, 2001; 79).
b. Minnesota Doyum Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ)

Minnesota Doyum Anketi ¢alisma kosullarini, terfi firsatlarini, iyi is yapanin
takdir edilmesini, kisinin kendi yargilarin1 kullanabilmesini ve digerleri tarafindan

taninma durumlarini 6l¢mektedir(Erdogan Tozkoparan, 2004; 151).

Bu 6l¢ek 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan gelistirilmistir. Bu
Olcekte is kosullar ile is tatmini iligkilendirilmektedir. Kosullar; yonetim, yaraticilik,
insan iliskileri, bagimsizlik, teknik denetim ve calisma sartlar1 basliklar1 altinda
toplanmaktadir. YoOntem, is degerlemesi yapilirken betimleyici olmaktan cok,
bireyin igle ilgili duygularim sorgulamaktadir. Diger taraftan, bireyin varolan ile
beklentileri arasindaki farki ortaya koymamaktadir. MSQ, doyum anketi uzun ve

zaman alici bir yontemdir(Nagy, 1996; 4).

C. Is Tammlama Endeksi ( Job Descriptive Index — JDI )
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Yontem, en ¢ok kullanilan analitik yontemlerden birisidir. Bu 6lcek 1969
yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve 1985 yilinda JDI

Arastirma Grubu tarafindan gelistirilmistir.

Bu endekste isin ozellikleri, iicret, yiikselme olanaklari, kisiler ile iletigim,

gbzetim gibi alt dlgekler yer almaktadir(Barrows ve Wesson, 2000; 2).

Is Tamimlama Endeksi, calisanlarin isleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz

duygular gelistirip gelistirmedigini agiklamaktadir(Erdogan Tozkoparan, 2004; 151).
d. Genel Kiyaslama (Job In General- JIG ) Yontemi ve Yiiz Cizelgesi

Genel Kiyaslama yontemi, is tamimlama endeksini gelistiren arastirmacilar
tarafindan ortaya konmustur. Yine is tanimlama endeksinde oldugu gibi, bu
yontemde de evet-hayir ve soru isaretinden olusan {cli cevap formati
kullanilmaktadir ve bireyi isini degerlendirirken baz1 ifade ve sifatlarin
kullanilmasina olanak vermektedir. Fakat is tanimlama endeksinden farkli olarak
genel kiyaslama yonteminde bireyin isiyle ilgili tamimlamalan degil isiyle ilgili

duygular1 temel alinmaktadir(Nagy, 1996; 5).

Kunin’in 1955 yilinda gelistirdigi yiiz cizelgesi yonteminde alti adet yiiz
resmi bulunmaktadir. Bu 6lcekte anketi yanitlayan kisi is, iicret, yonetim, yiikselme
olanaklari, ig arkadaglar ile ilgili olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en
uygun yiiz resmini secerek yanitlamaktadir. Olcek metnini okuyamayanlar icin

oldukg¢a pratik bir yontemdir(Nagy, 1996; 5).

Is tatminini 6lgen kesin bir yontem, teknik veya model bulunmamaktadir.
Uzerinde arastirma yapilacak 6rneklemin ozellikleri goz oniine alinarak, arastirma
icin en uygun yontem belirlenmelidir. Is tatmini ©lg¢iim yontemleri birbirinden

farklidir ve bu yontemlerden bagimsiz degisik yontemler de kullanilmaktadir.

2.8. STRES VE iSE BAGLI TATMINSIZLiK SONUCLARI

Bu calismada simdiye kadar deginilen konular, is tatmini ile stres iliskisi

acisindan ele alindiginda stres ve is tatminsizligi kaynaklarinin ve sonuglarinin
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benzerlikler gosterdigi goriilmektedir. Bu ortak sonuglarn asagidaki sekilde

gruplandirmak miimkiindiir.
2.8.1. ise Devamsizhk

Ise devamsizlik bireylerin ¢alismalar1 gereken siire icerisinde hangi nedene
bagli olduguna bakilmadan isine gelmemesi ve bunu aligkanlik haline getirmesi ya da

her tiirlii isten kalma demektir(Eren, 2000; 243).

Is tatmini, kisilerin islerine kars1 duyduklar1 kapsamli, olumlu duygular ve bu
duygularin insanlar iizerinde yarattigi sonuclardir. Is tatmininin calisanlarin kendi
islerini nasil gordiikleri ve is hakkindaki diisiinceleriyle ilgili oldugu diisiiniildiigiinde
calisanlarin is tatmininin diisiik olmas1 diger bir ifade ile orgiitte is tatminsizliginin
yasanmasi, ¢alisanda ise gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma, yetersizlik duygusu,
isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma istegi, isabetsiz kararlar
verme ile yapilan isin niteliginin ve niceliginin diismesi s6z konusu

olabilmektedir(Eren, 2000; 243).

Calisanin ise devamsizligi hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk, is kazalari,
meslek hastaliklari, calisma saatlerinin uzunlugu, hava kosullarinin kotii olmast,
ulagimda sorun yasanmasi gibi pek cok nedenden kaynaklanabilmektedir.Hastalik
nedeniyle devamsizlik yapan calisanlarin hangi hastaliklar nedeniyle devamsizlik
yaptiklar1 arastirildiginda, bunlarin %40’ 1n stresten kaynaklanan hastaliklar oldugu

goriilmiistiir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995;154).
2.8.2. Performans Diisiikliigii

Calismada daha 6nce de belirtildigi iizere giiniimiize kadar yapilan stres ve
calisanlarin performans diizeyleri arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok sayida arastirmada
farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Ciinkil bireylerin ¢alistiklar1 ortamlar, calistiklar
insanlar, is gerekleri, hedefler, beklentiler, kisisel farkliliklar ve is ortaminda olusan
farkli stres kaynaklar1 her bireyi farkli etkilemekte, bu da onlarin performansina

farkli yansimaktadir(Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 282-283).
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Asirt ve uzun siireli stresin orgiitler iizerindeki en énemli etkilerinin basinda
performansta goriilen azalmayr ele almak gerekmektedir. Kar etmek orgiitler
acisindan hayati bir dneme sahiptir ve yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak
isteyen oOrgiitlerin miimkiin olabilen en az maliyetle, en yiiksek mal ve hizmet
tiretimini yapmalari, bagka bir deyisle performanslarim1i miimkiin olan en yiiksek
seviyeye ulastirmalari gerekmektedir. Asir1 diizeydeki stres, bir taraftan cesitli
sekillerde (ise devamsizlik, artan saglik harcamalarn ve sigorta 6demeleri vb.)
maliyetlerin artmasina, diger taraftan da istatminin azalmasina paralel olarak birim
zamanda mal ve hizmet iiretiminin azalmasina neden olarak orgiitsel performansin

bir biitiin olarak diismesine neden olmaktadir(Yilmaz ve Ekici, 2003; 8).

Yoneticilerin is tatminine duydugu ilgi daha ¢ok is tatmininin ¢alisanin
performansi {izerindeki etkisine yoneliktir.

Ancak yiiksek i tatmininin mi yiiksek performansa yol actig1 yoksa yiiksek
performansa sahip bireylerin mi isten digerlerine gore daha fazla tatmin olduklari
sorusunun cevabi bulunamadigindan is tatmini ile performans arasindaki iliski net

olarak aciklanamamaktadir.

2.8.3. Isgiicii Devir Hiz1

Emeklilik, 6liim ve isten ¢ikarilma disinda bireylerin kendi istekleri ile isten
ayrilmalarinin, daha iyi kosullarda baska bir orgiite ge¢me egilimlerinin ¢ogunlugu

tatminsizlik ve stresten kaynaklanmaktadir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; 245).

Isgiicii devir hizinin yiiksekligi calisanlarin stres altinda olduklarmin Snemli
gostergelerindendir. Ciinkil bir orgiitte siirekli olarak stres altinda ¢alismak bireylerin
orgiitle biitiinlesmesini ve is tatminini engellemektedir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995;

245).
2.8.4. Ise Yabancilasma

Yabancilagma giiniimiizde Orgiitlerde ortaya cikan stresin  ve is

tatminsizliginin olumsuz sonuglarindan biridir.
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Is yerindeki tatminsizlik sikayetlerinin giderilememesi, keyfi ve ozel
davraniglara bagl olarak gelisen diismanlik duygulari; isyerindeki huzursuzluklarin
artmasina yol acarak hem c¢alisanlarin uzun vadede strese girmelerine neden olacak
hem de oOrgiit ve calisgan arasinda yabancilasmayi hizlandiracaktir(Gokcegoz ve

Birinci, 2006; 5).

Is tatminsizliginin ve orgiitsel stres kaynaklarmin sebep oldugu olumsuz
sonuclar benzerlikler gostermekte ve bu sonuglar orgiitlerin ciddi problemler
yasamasina neden olmaktadir. Buraya kadar yapilan aciklamalar 1siginda is
tatminsizligine ve Orgiitsel strese neden olan sebeplerin giderilmesi igin ¢esitli

arastirmalarin yapilmasinin ne kadar énemli oldugu anlasilmaktadir.

Banka calisanlar1 bilindigi lizere hizmet pazarlamasi yapmaktadirlar ve
calisanlarin yasadig1r oOrgiitten kaynaklanan stres ve is tatminsizligi sonuglari
karsilikli iliskide bulunduklarn banka miisterilerine de yansimakta ve bu durum
kurum olarak bankanin etkinligini, imajin1 ve hizmet Kkalitesini olumsuz

etkilemektedir.

Bu caligmada orgiitsel stres kaynaklar ile calisanlarin is tatmin diizeyleri

arasindaki iligkileri belirlemek icin bankacilik sektoriinde bir aragtirma yapilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BANKACILARDA i$ TATMINi VE ORGUTSEL STRES
DUZEYLERI iLE iLGiLi BIR ARASTIRMA
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Hizmet sektoriinde hizmet kalitesinin temel belirleyicisi c¢alisanlardir.
Hizmeti satin alan miisteri ile hizmeti sunan calisanin i¢ ice, yiliz yiize oldugu bir
sektorde, is tatmini diisiik olan ¢alisanin miisterisine tatmin edici bir diizeyde hizmet

sunmasi ve miisteri tatmini saglamasi miimkiin degildir.

Giiniimiizde calisanlar calistiklar1 oOrgiitii yalmzca gelir elde etmek icin
bulunduklart bir yer olarak gormemekte, sosyal ve psikolojik ihtiyaglarimi da
karsilayabilecekleri bir yer olarak kabul etmektedirler. Calisanlarin yaptiklan isle
ilgili olarak duygu, diisiince ve isteklerinin belirlenmesi, is tatminini olumlu veya
olumsuz olarak etkileyen unsurlarin saptanmasi, hem calisanlar hem de orgiit igin

olduk¢a 6nemlidir.
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Calisma yasaminda gerek calisanlardan gerekse Orgiitten kaynaklanan
olumsuzluklar, oOrgiit-insan iligkilerinin  saglikli  bir sekilde yiirtimesini
etkilemektedir. Bu nedenle orgiitsel yasam da bir stres kaynagi olarak karsimiza
cikmaktadir. Orgiitsel stres ¢alisanlar ve orgiitler icin isin verimindeki diisiikliik, ise
olan odaklanmadaki azalma, ¢alisma barisim1 bozan davramislar vb. bircok sonug
dogurmaktadir. Stres sonuclar itibariyle ¢oziilmesi gereken bir sorun olarak ¢alisma

yasaminin aktorlerini olumsuz yonde etkilemektedir

Aynmi zamanda is tatmini diisiik calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi
vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) olustugu ve is tatminsizligi

ile aralarinda anlaml bir iligki oldugu bilinmektedir.

Bu arastirma orgiitsel stres kaynaklarinin birey iizerinde yarattigi stres ile is
tatmini diizeyleri arasimndaki iliskiyi incelemeyi amaclamaktadir. Bu dogrultuda
bankacilik sektoriindeki c¢alisanlar iizerinde bir arastirma gerceklestirilerek
calisanlarin is tatmin diizeyleri ile oOrgiitsel stres kaynaklar arasindaki iliski

belirlenmeye ¢alisilmistir.
3.2. ARASTIRMANIN MODELI, KAPSAMI VE VARSAYIMLARI

Arastirma tanimlayict arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici
aragtirma, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki
iligkileri ~ tamimlamaya  yonelik  olarak  gergeklestirilen  bir  arastirma
modelidir(Kurtulug, 1996; 310). Buna gore arastirmada banka caligsanlarinin is tatmin
diizeyleri ve orgiitsel stres diizeyleri belirlenmis ve her iki degisken arasindaki iliski

incelenmeye ¢alisilmistir.

Arastirmanin kapsamini 6zel ve kamu ticaret bankalari olusturmaktadir.
Yatinm bankalar1 arastirma kapsamina dahil edilmemistir. Arastirma cesitli
bankalarin (TEB, Fortis, Sekerbank, Denizbank, Finansbank, Akbank, Garanti, YKB,
Vakifbank) Bodrum, Istanbul, izmit, Ankara ve Gaziantep’teki sube calisanlari
tizerinde gerceklestirilmistir. Ancak zaman ve mali kisitlar nedeniyle aragtirmanin

orneklemini agirlikli olarak s6z konusu bankalarin Bodrum’daki sube calisanlar

126



olusturmaktadir. Buna gore s6z konusu calisanlarin is tatmini ve stres diizeylerinin

arastirma konusu itibariyle geneli yansitacagi varsayilmistir.
3.2.1. Varsayimlanan Modelin Temel Dayanaklari

Is tatmini, ¢alisamin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya cikan

olumlu bir tutumdur(Eren, 2000:234).

Yapilan ¢alismalarda, 6zellikle yapilan uygulamali arastirmalarda genellikle
ele alman demografik ozellikler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi ve

kidem olmaktadir(Bakan, Giiven, Yesil, 2005; 131).

Insanlarin icinde bulunduklari yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarini, istek ve beklentilerini etkilemektedir. Yas ile is tatmini arasindaki iligki

konusunda ii¢ farkli goriis gelistirilmistir(Bakan, 2002; 42).

Yas ile is tatmini arasindaki iliski konusundaki ilk goriis; yas yiikseldikge is
tatmininin de buna paralel olarak artacag: diisiincesidir. Lee ve Wilbur’un (1985) ii¢
yas grubundan (30 alti, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeri) kamu calisanlan ile yaptiklari;
egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken olarak kullanildig1 arastirmalarinin
sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas ilerledikce is tatmini
artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin i¢sel 6zelliklerinden diger yas gruplarina
kiyasla daha az tatmin saglamakta ve 30-49 yas arasi1 ile 50 ve iizeri yas grubundan
olan calisanlarda bu anlamda Onemli bir farklilik go6zlenmemektedir. Ayni
aragtirmanin 50 yas ve lizeri grup konusundaki bulgusu ise, bu grubun isin dissal
ozellikleri, yani terfi, tazmin ve calisma kosullar1 gibi degiskenlerden daha fazla
tatmin sagladii; bu durumda yine is tatmini ile yasin pozitif korelasyonu

oldugudur(Akt: Sun, 2002; 35).

Davis’e (1982; 100) gore calisanlar yaslandikca islerinden daha tatmin
olmaktadirlar, bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilmektedir. Ote
yandan daha genc calisanlarin yiikselme ve diger is kosullarina iliskin asir
bekleyislere sahip olmalar1 nedeniyle ise ilk gidiklerinde tatminsiz olma olasiliklar1

biiyiiktiir.
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Giiney, Varoglu ve Aktas (1996; 69) kamu ve 6zel banka calisanlarinin is
tatminini incelemeye yonelik olarak yaptiklar ¢alismada yas ile is tatmini diizeyi
arasinda pozitif iliski oldugunu belirtmekte ve yas ilerledik¢e tatmin diizeyininin

yiikselecegini ifade etmektedirler.

Yas ile is tatmini arasindaki iliski konusundaki ikinci farkli goriis; yas ile is
tatmini arasinda U seklinde bir iligki var oldugu diisiincesidir. Zeits’e (1990; 419-
438) gore yasantisinin ilk yillarinda calisanin is tatmini belli bir diizeyden giderek
azalmakta, belli bir doneme ulasildiginda azalma son bulmakta ve aym seviyede belli
bir siire devam etmekte, daha sonra 45°li yaslar civarinda is tatmini diizeyi yeniden

artmaya baslamaktadir.

Uciincii goriis ise; yas ile is tatmini arasinda ters U seklinde bir iliskinin var
oldugu diislincesidir. Saleh ve Otis’e (1964; 425-430) gore tatmin diizeyi yas
diizeyine bagli olarak belirli bir noktaya kadar artmakta ve bu noktadan sonra

azalmaya baslamaktadir(Akt: Bakan, Biiyiikbese, Yesil, 2005; 134).

Ronen (1978) kidemin, orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte
sahip olunan kidem olarak ayrilmasinin gerektigini soylemektedir. Cliinkii,
calisanlarin orgiitlerinde kidem kazandikca terfi olasiliklariin arttigini, dolayisiyla
calisanlarin is tatminini Orgiitteki kidem veya yastan ¢ok unvamin etkiliyor
olabilecegini savunmaktadir. Ronen (1978) mesleki kidemin farkli orgiitlerde ayni
meslek icra edilerek kazanilabilecegi goriisiine dayanarak, bu degiskenin unvandan
etkilenmeksizin is tatminini arttirabilecegini belirtmektedir. Aym arastirmada
bireylerin ise ilk basladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan
goreli is tatmininin aym isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya basladigini;
ayn1 meslekte 6 yil ve iizeri siireden sonra ise tatminin yeniden artmaya baslayacagi
da bulunmustur. S6z konusu arastirmada, bireylerin is tatmini diizeylerindeki bu
dalgalanma ve artigin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda meydana gelen
degisiklikler ya da bireylerin o6diil beklentilerinde daha gercekci olmaya
baslamalarindan kaynaklaniyor olabilecegi savlanmaktadir. Ronen’in bulgularina

gore i¢sel faktorler (isin kendisi) en énemli faktorlerdir ve bu durum mesleki kidemi
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yiiksek olan bireylerin is tatmin diizeyinin artmasini agiklamaktadir(Akt: Sun, 2002;

38).

Ehtiyar (1996; 120) Antalya yoresinde otel isletmelerinde c¢alisanlarin is
tatminini incelemeye yonelik yaptig1 arastirmasinda caligma siiresi arttik¢a i tatmin
diizeyinin ¢ok fazla bir artis saglamadigim, biitiin ¢alisma siiresinde yer alan
gruplarda ¢ok hosnut ve hosnut olanlarin toplamlarinin yaklasik % 50’lerde kaldigini
belirlemis ve bu bulgularin ¢alisanlarin gereksinimlerinin yeterince karsilanmadigini
ilk yillardaki olumlu beklentilerin yerlerini giderek olumsuz beklentilere biraktigini
ve bu durumun calisanlan orgiitlerinden sogutarak tatminsizlige siiriikledigini ifade

etmistir.

Incir tarafindan 1990 yilinda yapilan “Calisanlarin Is doyumu Uzerine Bir
Inceleme” adli ¢calismada ¢alisanlarin ¢alisma siiresi arttikga orgiite baglhilik ve is

tatmini diizeyinin diistiigii belirtilmistir.

Diger taraftan Giiney, Varoglu ve Aktas’a (1996; 70) ait kamu ve 6zel banka
calisanlarinin is tatminini incelemeye yonelik olarak yaptiklar1 caligmada isletmede
calisanlarin is tatmin dereceleri ile calisma siireleri arasinda istatistiksel acidan

anlaml bir iligkinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Egitim diizeyi, is hayatina bakis1 ve calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Bireylerin egitim diizeyi yiikseldikce is yagamina ve
ise yiiklenen anlam ve beklentiler degisiklik gostermektedir. Yiiksek egitim almis

bireylerin ise bakis acilari, egitim diizeyi diisiik kisilere gore daha farkli olmaktadir.

Giiney, Varoglu ve Aktas’a (1996; 69) ait kamu ve 6zel banka calisanlarinin
is tatminini incelemeye yonelik calismada egitim diizeyi ile istenen genel tatmin
diizeyi arasinda aym yonlii bir iliski oldugu ortaya cikmistir. Egitim diizeyi
yiikseldikge istenen tatmin diizeyi de yiikselmektedir. Yiiksek egitimli bireyler, daha
yiiksek statiilii is imkanlarina sahip olmaktadirlar. Yiiksek statiilii is imkanlar1 da

bireylerin istedikleri tatmin diizeyini yiikseltmis olmaktadir.
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Yapilan aragtirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha c¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar
gostermektedir. Baz1 ¢alismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak

anlaml iliskiler bulunmustur.

Boswell’in (1992; 268) halk sagligi hemsirelerinin is tatmini ve is stresini
incelemek amaciyla yaptigi aragtirmada cinsiyet ile is tatmini arasinda anlaml bir
iliski bulunmustur ve arastirma sonucuna gore erkekler bayanlara gore isten daha

fazla tatmin olmaktadirlar.

Giiney, Varoglu ve Aktas, (1996; 68) kamu ve 0zel banka caligsanlarinin is
tatminini incelemeye yonelik olarak yaptiklari ¢alismada banka calisanlarinin istenen
tatmin diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliskinin 6nemli oldugunu ve erkeklerin

istedikleri tatmin diizeyinin kadinlarinkinden daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Jagdish’in (1994; 67) bir iiniversitede gerceklestirdigi is stresorlerinin ruhsal
ve fiziksel saglhiga ve is tatminine etkisini inceledigi ¢alismada isin 6zelliklerinden,
isteki  bireyler arast iligkilerden, c¢alisma kosullarindan ve kurumun
reorganizasyonundan kaynaklanan stres durumlarinda kadin ve erkekler arasinda bir
farklihk bulunmamistir. Erkeklerin is yiikiinden kaynaklanan stres diizeyleri
kadinlarinkine gore yiiksek c¢ikmistir. Kadinlar ise oOrgiit politikalarindan

kaynaklanan stresi erkeklere gore daha ¢ok yasamaktadirlar.

Davis’e (1982; 100) gore calisanlarin bulundugu konum ve riitbe ile sahip
oldugu egitim diizeyi ise kars1 duydugu ilgiyi etkilemektedir. Is yerinde daha yiiksek

konumda ve amir statiisiinde bulunanlar daha yiiksek bir tatmin elde etmektedirler.

Is tatmini ile ¢alisanlarin bulunduklari konum arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan arastirmalarin ¢ogu calisanlarin yetke sira dizinindeki oOrgiitsel

konumu yiikseldikg¢e is tatmininin arttigin1 gostermektedir(Basaran, 2000; 222).

Jeanne ve Bortholomeu’e (2004; 483) ait “Mesleki Stres ve Yapici Diisiince:

Saglik ve Is Tatmini” adli calismada ise birim yoneticilerinin, personel olarak galigan
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hemsirelerin ve direktorlerin stres diizeylerinde bir farklilik olmadigi ortaya

konmustur.

Giiney, Varoglu ve Aktas (1996; 71), kamu ve 6zel banka caligsanlarinin is
tatminini incelemeye yonelik yaptiklar1 caligma sonucunda meslegini kendi istegine
gore secenlerde mevcut is tatmini diizeyinin yiikselmekte oldugu ortaya c¢ikmistir.
Ayn1 zamanda calismada meslegi kendi istegiyle secme ile ayrilma diisiincesi
arasinda iligki oldugu ortaya konmustur. S6z konusu iki bulgu da birbirini
destekleyen bulgulardir. Bireyin meslegini kendi istegiyle se¢cmesi isten ayrilma
diislincesini  engelledigi gibi, kisinin mevcut is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir.

Ayn1 zamanda bireyin stres kaynaklari, birbirinden ayn diisiiniilemez. Biitiin

stres kaynaklar1 bir biitiiniin pargalar1 gibi birbirini tamamlamakta ve etkilemektedir.

Stres; is deneyimi, kisilik gibi bireysel farkliliklara bagli olarak ortaya
cikmakta ve farkli fiziksel, psikolojik ve davramigsal sonuglar ortaya

cikarmaktadir(Robbins, 2003; 578).

Kahn ve Byosiere’e (1993) gore, insanin kendisi ve cevre kosullar1 oncelikli
stres kaynaklar olarak goriilmektedir. Stres kaynaklar ters davranigsal, psikolojik ve
fizyolojik tepkilerin uyaricis1 olarak rol oynamaktadir(Akt: Conner ve Douglas,

2005; 212).

Yapilan bir arastirmada, A tipi kisilik ile orgiitsel stres iligkisi Olclilmeye
calisilmistir. Buna gore Hindistan’da ve Amerika’da A ve B tipi kisilik 6zelliklerine
sahip soforler lizerinde bir arastirma yapilmistir. Sonug olarak A tipi kisilige sahip
soforlerin B tipi kisilige sahip soforlere gore daha cok kaza yaptiklar, ise
devamsizliklarinin daha yiiksek oldugu, amirleri tarafindan daha cok azarlandiklar

ve daha fazla mesleki stresle karsi karsiya kaldiklar1 saptanmistir(Ertekin, 1993; 42).

Yousef (2002; 59) orgiitsel baglilik ve rol stresorleri arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik yaptigi calismada bir stres kaynagi olarak oOrgiitte daha az

algilanan rol catismalarinin daha diisiik is stresine neden oldugunu bulmustur. Y ousef
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(2002; 59) bu durumun hem birey hem de orgiit acisindan yararli sonuglar

doguracagini belirtmistir.

Stres ve orgiitsel iliski arasindaki bag incelendiginde ¢alisanin kisiliginin de
bir orgiitsel stres kaynagi oldugunu gérmek miimkiindiir. Calisanin otokratik yapili
biri olmasi, duygusal olarak ice doniik veya disa doniik bir yap1 gostermesi, duygusal
acidan ¢ok cabuk incinmesi, olumsuzluklar karsisinda gosterdigi direng ve genel
olarak basari ihtiyaci, orgiitsel yapi1 i¢cinde birer stres kaynagi olarak karsimiza

cikmaktadir(Erdogan, 1999; 167).

Zuid, Jongchun ve Sung (2004; 433) asin kartasiyecilik, kriz durumlariyla sik
sik karsilasma durumu, is diizenindeki bozukluklar, toplanti saatlerinin sinirl olmasi
ve lcret esitsizligi faktorlerinin calisanlarda bireysel stres yarattigini

belirtmektedirler.

Cottrell (2001; 160) hemsireler iizerine yaptigi ¢aligmasinda algilanan stres

ile ig tatmini arasinda anlamli bir farklilik oldugunu belirtmistir.

Boswell (1992; 268) halk sagligt hemsirelerinin i tatmini ve is stresini
incelemek amaciyla yaptigi arastirmasinda is tatmini ile is stresi arasinda giiglii bir
ilisgki bulmustur. Bu c¢alismada hemsirelerce algilanan is stresi azaldikga,

hemsirelerin is tatmin diizeyleri artmaktadir.

Jeanne ve Bortholomeu’e (2004; 483) ait “Mesleki Stres ve Yapici Diisiince:
Saglik ve Is Tatmini” adli calismada hemsirelerin stres faktorleri; kisiler arasi
iligkiler ile ilgili stres, rollerle ilgili stres ve isin yapisiyla ilgili stres seklinde 3
boyutta ele alinmistir. Hemsirelerin is tatmini ise hedef gerceklestirme, isin kendisi,
orgiitsel yapi, orgiitsel siirecler, bireysel iligkiler olarak 5 boyutta incelenmistir. Bu
calismada mesleki stres ile is tatmini arasinda anlamhi bir iligki bulunmustur. S6z

konusu iligki ters yonliidiir.

Sutton ve Huberty (2001; 191) 6gretmenlerin stres ve is tatmini arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yaptiklart ¢aligmada stres ve is tatmini arasinda ters

yonlii bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Bu ¢alismanin sonuglar1 6gretmenlerin stres
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seviyeleri diisiik oldugunda daha yiiksek seviyede isten tatmin olma egiliminde

olduklarini gostermektedir.

Fairbrother ve Warn (2002; 16) is yeri boyutlari, stres ve is tatmini arasindaki
iligkileri incemeye yonelik deniz kuvvetlerinde calisan stajerler iizerinde yaptiklari

calismada stresin, is tatmini {izerinde negatif etkisinin oldugunu belirtmektedirler.

Davidson ve Cooper (2003; 614) Yunanistan’daki gen¢ kadin ve erkek
doktorlarin mesleki stres, is tatmini ve saglik durumlarin1 6lgmeye yonelik yaptigi
calismada “ise ayrilan zamanin ¢ok olmasindan dolay1 bir aile kurma korkusu” ve
“sosyal destek eksikligi” stresorlerinin 6zellikle bekar ve kadin doktorlar igin is

tatminsizliginin 6nemli belirleyicisi oldugunu ifade etmektedirler.

Orgiitsel stres kaynaklar1 ve bireysel stres kaynaklarinin is tatmini iizerinde
etkisinin oldugu bilinmektedir. Bu ¢alismanin Onceki boliimlerinde orgiitsel stres
kaynaklar ve is tatmini faktorleri ile ilgili bilgilere ve orgiitsel stres kaynaklarinin is
tatmini {izerindeki etkisi konularmma yer verilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda

varsayimlanan arastirma modeli asagida yer almaktadir.
3.2.2. Arastirma Modeli

Calismada buraya kadar yapilan agiklamalara dayamilarak Sekil 8’de
gosterilen model olusturulmugtur. Arastirma modelinde bireysel stresin bir
diizenleyici degisken oldugu kabul edilmektedir. Demografik ozellikler(cinsiyet,
kidem, yas, egitim diizeyi, isi isteyerek sec¢ip se¢cmeme durumu, calisma siiresi,

pozisyon ve is deneyimi) ise ara degisken olarak kabul edilmektedir.

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

ORGUTSEL STRES

Orgiitsel Politikalardan > IS TATMINI

Kaynaklanan Stres

Orgiit Yapisindan > fein feerizin
Kaynaklanan Stres Isin Igeriginden
Kaynaklanan Ig
Tatmini

Isin Yapist

Ile Tlgili Stres 133

Demografik Ozellikler

Kisiler Arasi Iliskilerden




>
Isin Cevresinden
Kaynaklanan Is
f Tatmini
>

Bireysel Stres

Sekil 8: Arastirma Modeli

3.3. HIiPOTEZLER

Arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H;: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile orgiitsel stres diizeyleri arasinda iligki vardir.

H;: Calisanlarin isin cevresinden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile Orgiitsel

politikalardan kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir.

H;: Calisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile orgiitsel yapidan

kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir.

H;: Calisanlarin isin cevresinden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile isin yapisi ile

ilgili stres diizeyleri arasinda iliski vardir.
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H;: Calisanlarn isin ¢evresinden kaynaklanan ig tatmini diizeyi ile orgiitte kisiler

arasindaki iligkilerden kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir

H;: Calisanlarin isin iceriginden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile Orgiitsel

politikalardan kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir.

H;: Calisanlarin isin igeriginden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile orgiitsel yapidan

kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir.

H;: Calisanlarin isin i¢eriginden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile isin yapsi ile ilgili

stres diizeyleri arasinda iligki vardir.

H;: Calisanlarin isin iceriginden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile orgiitte kisiler

arasindaki iligkilerden kaynaklanan stres diizeyleri arasinda iliski vardir.

3.4. VERIi TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket tekniginden faydalanilmistir.
Anket soru formunun olusturulmasinda benzer amacla yapilan Aydin’a (2004) ait
“Otel Isletmelerinde Orgiitsel Stres Faktorleri: 4-5 Yildizli Otel Isletmeleri
Uygulamasi” adli caligmadan ve Erogluer’e (2004) ait “Orgiit Kiiltiiriiniin
Calisanlarin Is Doyumuna Etkisi” adli caligmadan yararlanilmistir. S6z konusu anket

formlar1 aynen kullanilmis ve anket formlarina degisiklikler ve eklemeler yapilmistir.

Bu dogrultuda gelistirilen anket formu 3 bdliimden olugmaktadir. Soru
formunun birinci boliimii calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin ifadelerden;

ikinci boliimii ¢alisanlarin orgiitsel stres diizeyini belirlemeye yonelik ifadelerden;
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ictincti boliimii ise c¢aliganlarin is tatmin diizeylerini 6lgmeye yonelik ifadelerden

olusmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde bazi demografik bilgileri alabilmek icin
aragtirmaci tarafindan hazirlanmig Kisisel Bilgiler Formu uygulanmistir. Bu béliimde
calisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik 7 soru sorulmustur (1-7) ve bu sorular

sOyle siralanmaktadir:

® Yas

¢ Cinsiyet

e Egitim durumu

e s deneyimi (bankacilik sektoriindeki ¢alisma siiresi)
e Mevcut bankada calisilan siire

e Pozisyon

o I[si isteyerek secip secmeme durumu

Arastirmanin ikinci bolimiinde ¢alisanlarin orgiitsel stres diizeylerini 6lgmek
amaciyla Aydi (2004; 341) tarafindan gelistirilmis Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Olgegi
kullanilmistir. Ancak Aydin’in (2004) calismasinda is ortamindaki fiziksel kosullar
orgiitsel stres kaynaklar1 olarak ele alinmistir, bu konuda yapilan diger ¢alismalarin
bazilarinda is ortamindaki fiziksel kosullar ¢evresel faktorler olarak ele alinmaktadir.
Bu nedenle Aydin’a (2004) ait anket formunda bulunan is ortamindaki fiziksel
kosullarla ilgili sorular soru formundan c¢ikartilmistir. 29., 30. ve 31. sorular bireysel
stres faktorlerini degerlendirmek amaciyla arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Bu
durumda olgek toplam 31 ifadeden olugmakta ve 5 alt boyut icermektedir.
Boyutlardan 4’ui orgiitsel stres faktorlerini analiz ederken son boyut bireysel stres
faktorlerini degerlendirmeye yoneliktir. Olcekte yer alan ifadeler 5°1i Likert
Olceginde diizenlenmistir. Degerlendirmeler “cok fazla” segenegine 5, “cok az”
secenegine 1 puan verilerek gerceklestirilmistir. Buna gore olcekten alinan yiiksek
puan bireyin ilgili boyutta stres diizeyinin yiiksek oldugunu; diisiik puan ise tam tersi
bir durumu gostermektedir. Yapilan faktor analizi sonucu (Tablo 5), Olgegin

ongoriildiigii iizere bes boyuttan olustugunu dogrulamaktadir. Olcegin alt boyutlart
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icin hesaplanan Cronbach o degerleri incelendiginde Olgegin ic¢ tutarliliga sahip

oldugu (0>0,60) goriilmektedir.

Tablo 5: Stres Olcegine iliskin Faktor Analizi

@ =
E e} n § ~ g
= O S S @ = 3
S &§ ] & 0= S = @
I B
= < ;0= ~ =] = -
. = 8 S 8 = v A oy “2
Ifadeler = £ 28 X B § &
S 8 3T = = 8 s 2
S 2% 3 5 5§ ° ¥
S § § 8§ & = 5
2 2 5 2 S 2 s R
S QO R R b
S !
:Q .&n :'N:
s.6_stres1_orgpolitika 0,82
s.2_stres1_orgpolitika 0,74
s.4_stres1_orgpolitika 0,73
s.1_stres1_orgpolitika 0,69
s.3_stres1_orgpolitika 0,67
s.5_stres1_orgpolitika 0,67
s.7_stres1_orgpolitika 0,55
s.12_stres2_orgyapi 0,88
s$.9_stres2_orgyapi 0,83
s.13_stres2_orgyapi 0,82
s.11_stres2_orgyapi 0,79
s.8_stres2_orgyapi 0,68
s.10_stres2_orgyapi 0,63
s.17_stres3_isyapi 0,78
s.20_stres3_isyapi 0,74
s.15_stres3_isyapi 0,73
s.19_stres3_isyapi 0,72
s.16_stres3_isyapi 0,66
s.21_stres3_isyapi 0,64
s.18_stres3_isyapi 0,49
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s.14_stres3_isyapi 0,41
s.25 stres4_iliski 0,90
s.22_stres4_iliski 0,84
s.27 stres4_iliski 0,81
s.24_stres4_iliski 0,80
s.26_stres4_iliski 0,79
s.28_stres4_iliski 0,77
s.23_stres4_iliski 0,76
$.29_stres5_bireysel 0,87
s.30_stres5_bireysel 0,86
s.31_stres5_bireysel 0,55
Cronbach o 0,82 0,86 0,80 0,91 0,64

Tiim ifadeler icin Cronbach o =0,84

Bartlett’s Test p= 0,00<0,05

Orgiitsel stres faktorleri gruplari ve bu gruplara ait olan sorular ile numaralar:

Tablo 6’da gosterildigi gibidir:

Tablo 6: Orgiitsel Stres Faktorleri Gruplar: ve Bu Gruplara Ait Olan
Sorular Listesi

1. Orgiit Politikasindan Kaynaklanan |Soru
Stres Faktorleri (o = 0,82) No
Yetersiz maag ve licret dengesizligi 1
Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk 2
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Sik sik isletme i¢inde yer degistirme 3
Gorevle ilgili  sorumluluklarin  acik (4
olmamast

Birbiriyle celisen iki isi birden yapmak 5
Performans degerlendirme ve terfide |6
adaletsizlik

Asint disiplinli ¢alisma ortami 7
2. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres
Faktorleri (o =0,86)

Yeteneklerin kullanilmadigi bir boliimde | 8
calismak

Karar verme igin yeterli yetkiye sahip |9
olmama

Ayn1 anda birden fazla amire kargt sorumlu | 10
olma

Orgiit ici haberlesmenin zayif olusu 11
Kararlara katilamama 12
Gorev dagilimindaki adaletsizlik 13
3. Isin Yapisi ile ilgili Stres Faktorleri
(2=0.80)

Isin asir1 monoton olmasi 18
Asirt ig yiikii 19
Miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet |20
edilme korkusu

Asirt yazisma ve biirakrasinin olmasi 21
4. Orgiitte Kisiler Aras1 Iliskilerden| Soru
Kaynaklanan Stres Faktorleri (o =0,97) |No
Ast-iist iligkilerinde sorun yasanmasi 22
Calisanlar arasinda asir1 rekabet olmasi 23
Calisanlar arasinda catisma yaganmast 24
Is arkadaslarinin diismanca davranmasi 25
Hak edilen ilgi, sevgi ve takdiri gormeme |26
Is arkadaslari ve yoneticilerden destek |27
alamama

Is yerinde dedikodunun yaygin olusu 28
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Bireysel stres faktorlerine ait sorular Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7: Bireysel Stres Faktorlerine Ait Soru Listesi

5. Bireysel Stres Faktorleri (o =0,64)

Soru

No

Kisinin = zamanla, bagkalariyla ve

kendisiyle rekabet etme durumu

29

Kisinin yeni durum ve uyaranlara

uyabilme durumu

30

Kisinin sahip oldugu fiziksel 6zelliklerin
isten kaynakli olarak olumsuz etkilenme

durumu

31

Calisanlarin is tatmin diizeylerini

O0lcmek amaciyla Erogluer (2004; 143)

tarafindan Minessota Is Tatmini Olcegi temel alinarak gelistirilmis olan is tatmin

oleegi kullanilmistir. Olgek toplam 17 ifadeden olusmakta ve 2 alt boyut (isin

cevresinden kaynaklanan ig tatmini ve isin iceriginden kaynaklanan is tatmini)

icermektedir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert oOlceginde diizenlenmistir.

Degerlendirmeler “kesinlikle katiliyorum”

secenegine S5, “kesinlikle katilmiyorum”

secenegine 1 puan verilerek gerceklestirilmistir. Buna gore olcekten alinan yiiksek

puan bireyin isinden tatmin oldugunu; diisiik puan ise tam tersi bir durumu

gostermektedir. Yapilan faktor analizi sonucu (Tablo 8) o6lcegin, Erogluer’in

calismasinda bulguladig: iizere, iki boyuttan olustugunu dogrulamaktadir. Olcegin

boyutlart i¢in hesaplanan Cronbach a degerleri incelendiginde 6lgegin i¢ tutarliliga

sahip oldugu (a>0,60) goriilmektedir.

S6z konusu iki boyut:

1. Isin cevresinden kaynaklanan is tatmini,

2. Isin iceriginden kaynaklanan is tatmini’dir.

Tablo 8: is Tatmini Olcegine iliskin Faktor Analizi
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Isin Isin
Ifadeler Cevresinden  Igeriginden

Tatmin Tatmin
s.39_tatminl_cevre 0,82
s.42 tatminl_cevre 0,78
s.43 tatminl_cevre 0,77
s.38 tatminl_cevre 0,75
s.37_tatminl_cevre 0,62
s.35 tatminl_cevre 0,56
s.45_tatminl_cevre 0,52
s.34_tatminl_cevre 0,52
s.33_tatminl_cevre 0,48
s.36_tatminl_cevre 0,42
s.40 tatminl_cevre 0,39
s.32_tatminl_cevre 0,38
s.47_tatmin2_icerik 0,82
s.48 tatmin2_icerik 0,80
s.46_tatmin2_icerik 0,79
s.41_tatmin2_icerik 0,71
s.44 tatmin2_icerik 0,57
Cronbach o 0,83 0,79

Tiim ifadeler icin Cronbach o =0,81

Bartlett’s Test p= 0,00<0,05

Tablo 9’da is tatmini boyutlar1 ve soru numaralar1 gosterilmektedir.

Tablo 9: is Tatmini Boyutlar: ve Soru Listesi

| is Tatmini Boyutlar

| Soru No
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Isin Cevresinden Kaynaklanan 32-33-34-35-36-37-38-
Is Tatmini 39-40-43-45
(x=0,83)

Isin Iceriginden Kaynaklanan Is Tatmini | 41-44-46-47-48
(x=0,79)

3.5. ANAKUTLE VE ORNEKLEM

Aragtirmanin 6rneklemini, Bodrum, Istanbul, izmit, Ankara ve Gaziantep’te
faaliyet gosteren cesitli bankalarin (TEB, Fortis, Akbank, Yap1 Kredi Bankasi,
Denizbank, Sekerbank, Finansbank, Garanti, Vakifbank) subelerinde ¢alismakta olan
sube calisanlan olusturmaktadir. Arastirmada s6z konusu banka subelerinde toplam
180 anket dagitilmis geri donen gecerli anket sayis1 149 olmustur (geri doniis oran

%83).

3.6. VERIi TOPLAMA SURECI

Istanbul ve Bodrum’da yapilan anketler banka subelerine gidilerek ve
oradaki yetkili kisilerle goriisiilerek yapilmistir, diger sehirlere anketler kargo ile
ulastinlmistir ve yetkili kisiler ile telefonda goriisiilmiistiir. Uygulamay: yiiriitecek
olan kisiden ¢alismanin degisik hiyerarsik seviyede ve degisik boliimlerde calisan
kigilerle yiiriitiilmesi ve tamamiyla bankadan bagimsiz oldugunun, bilimsel amaca
hizmet ettiginin vurgulanmasi istenmistir. Ayrica katilimcilarin ankete isim
yazmalarinin  gerekli olmadigr  belirtilerek anketi samimi bir sekilde
doldurabilecekleri bilgisi verilmistir. Anketin doldurulmas1 en fazla 10 dakika

siirmektedir.

Anketlerin toplanmas1 ve dagitimi 34 giin siirmiistiir. Bu siire anketin is
ortaminda doldurulmast istendiginden banka calisanlarinin is yogunlugu nedeniyle

anketi doldurmakta sikinti cekmelerinden dolay1 uzun siirmiistiir.

3.7. KULLANILAN ISTATISTIKSEL YONTEMLER
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Arastirmada elde edilen sonuglar frekans dagilimlari, ortalama ve standart
sapma degerleri ile sunulmustur. Sonuclarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigi z testi ve tek yonlit ANOVA ile analiz edilmistir.
Hipotezlerin test edilmesi amaciyla korelasyon analizi kullanilmistir. Bu ¢alismada
degiskenler arasi iligkilerin yonii ve giicli arastirilmis nedensellik de arastirma
kapsamina alinmistir. Bu nedenle regresyon varyans analizi gergeklestirilmistir.

Analizler SPSS 13.0 istatistik paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir.

3.8. BULGULAR VE DEGERLENDiRME
3.8.1. Demografik Ozellikler

Arastirma  kapsamindaki c¢alisanlarin  cinsiyetlerine goére dagilimlar
incelendiginde (Tablo 10) calisanlarin yaridan fazlasinin (%57,0) kadinlardan

olustugu goriilmektedir. Erkek calisanlarin 6rneklem icerisindeki yeri ise %43,0’tiir.

Tablo 10: Cinsiyetlere Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Kadin 85 57,0
Erkek 64 43,0
Toplam 149 100

Erkek; %43
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Arastirma  kapsamindaki  c¢alisanlarin  yaslarima  gore  dagilimlan
incelendiginde (Tablo 11) calisanlarin yaridan fazlasinin (%55,7) 21 ile 30 yas
arasinda oldugu goriilmektedir. Bunu %35,6 ile 31 ile 40 yas arasi calisanlar

izlemektedir. 41 ile 50 yas aras1 calisanlarin orani ise %8,7’dir.

Tablo 11: Yaslarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde
21-30 aras1 83 55,7
31-40 aras1 53 35,6
41-50 arasi 13 8,7
Toplam 149 100

41-50 arast; %8,7

31-40 arast; %35,6 21-30 arast; %55,7

144



Arastirma kapsamindaki calisanlarin egitim diizeylerine gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 12) calisanlarin ¢ogunlugunun (%81,2) tiniversite mezunu
oldugu goriilmektedir. Bunu %12,8 ile lise mezunlan izlemektedir. Lisansiistii

egitime sahip olanlarin orani ise %6,0’d1r.

Tablo 12: Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Lise 19 12,8
Universite 121 81,2
Lisansiistii 9 6,0
Toplam 149 100

Lisans iistii; %6 Lise; %128

Universite; %81,2

Arastirma  kapsamindaki calisanlarin  bankacilik deneyimlerine gore
dagilimlan incelendiginde (Tablo 13) ¢alisanlarin yaridan fazlasinin (%59,7) 4 yil ve
tizeri siiredir bankacilik meslegini yapan kisiler oldugu goriilmektedir. 1 ile 3 yil
aras1 siiredir bankacilik deneyimine sahip calisanlarin oran1 %?24,8 iken 1 yildan az

siiredir bankacilik deneyimine sahip calisanlarin 6rneklem icerisindeki oranm
%15,5dir.

Tablo 13: Bankacilik Deneyimine Gore Dagilim
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Frekans Yiizde
1 yildan az 23 15,5
1-3 y1l aras1 37 24,8
4-7 y1l aras1 40 26,8
8 yil ve iizeri 49 32,9
Toplam 149 100

1 yildan az; %15.5

8 yil ve iizeri; %32,9

1-3 yil arast; %24.8

47 yil arast; %26,

Arastirma  kapsamindaki calisanlarin  kidemlerine gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 14) calisanlarin yariya yakininin (%42,3) 1 ile 3 yildir
halihazirda calistiklar1 bankada calistiklart goriilmektedir. Bunu sirasiyla 1 yildan az
kideme sahip calisanlar (%26,2) ve 4 ile 7 yil aras1 kideme sahip ¢alisanlar (%20,1)

izlemektedir. Bankasinda 8 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlarin orani ise %11,4 olmustur.

Tablo 14: Kidemlerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1 yildan az 39 26,2
1-3 y1l aras1 63 423
4-7 y1l arasi 30 20,1
8 yil ve tizeri 17 11,4
Toplam 149 100

8 yil ve iizeri; %114 1 yildan az; %26,2

4-7 yil arast; %20,1
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Arastirma  kapsamindaki

calisanlarin  pozisyonlarina gore dagilimlar

incelendiginde (Tablo 15) calisanlarin yaklasik yarisimin (%49,7) yonetsel unvana

sahip olmayan calisanlar oldugu goriilmektedir. Bunu %31,5 ile alt kademe

calisanlar; %15,4 ile orta kademe calisanlar izlemektedir. Ust kademe yoneticilerin

orneklem icerisindeki oram1 %3,4 olmustur.

Tablo 15: Pozisyonlarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Ust Kademe Yonetici 5 3,4
Orta Kademe YoOnetici 23 15,4
Alt Kademe Yonetici 47 31,5
Diger 74 49,7
Toplam 149 100

Ust Kademe Yonetici; %34

Orta Kademe Yonetici;
%154

Diger; %49,7

Alt Kademe Yénetici; %31,5

147



Evet; %78.,5

Arastirma kapsamindaki calisanlara mesleklerini isteyerek secip secmedikleri
sorulmus elde edilen yamtlara gore (Tablo 16) calisanlarin ¢ogunlugunun (%78,5)
mesleklerini isteyerek sectikleri ortaya cikmustir. Meslegini istemeyerek sectigini

belirtenlerin orani ise %21,5’dir.

Tablo 16: Yaptig: Isi isteyerek Secme Durumuna Gére Dagilim

Frekans Yiizde
Evet 117 78,5
Hayir 32 21,5
Toplam 149 100

3.8.2. Calisanlarin Stres Diizeyleri

Arastirmada calisanlarin stres diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan
Olcekten alinan puanlar incelendiginde (Tablo 17) calisanlarin Orgiitsel stres
diizeylerinin boyutlar itibariyle birbirine benzer ve vasat diizeyde oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin goreceli olarak en fazla orgiitsel yapi
(0=3,06) nedeniyle stres yasadiklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bunu sirasiyla orgiitsel
politikalardan (0=2,99) ve kisiler arasindaki iliskilerden (O=2,99) kaynaklanan stres
izlemektedir. Calisanlarin goreceli olarak en az isin yapisindan (0=2,87)
kaynaklanan stres yasadiklar1 ortaya cikmaktadir. Ote yandan calisanlarin bireysel
stres diizeylerinin orgiitsel stres faktorlerine benzer olarak yine vasat diizeyde ancak

orgiitsel stresten daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 17: Calisanlarin Stres Diizeyleri (N= 149)

Ortalama St.Sapma
Orgiitsel Politikalardan
2,99 0,90
Kaynaklanan Stres
N Orgiitsel Yapidan
Orgiitsel 3,06 1,01
Stres Kaynaklanan Stres
Isin Yapisi Ile Tlgili Stres 2,87 0,85
Kisiler Arasindaki iliskilerden
2,99 1,13
Kaynaklanan Stres
Bireysel Stres 2,64 0,94

Calisanlarin ~ orgiitsel  politikalardan  kaynaklanan stres diizeylerinin
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo
18) calisanlarin orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres diizeylerinin bankacilik
deneyimleri hari¢ diger 6zelliklerine gore anlamli (p>0,05) bir farklilik gdstermedigi
goriilmektedir. Farkliligin hangi boyutlarda ortaya ciktigin1 belirlemek ig¢in
gerceklestirilen post hoc Tukey LSD testinin sonuclarina gore gore 1 yildan az
bankacilik deneyimi olan c¢alisanlarin oOrgiitsel politikalardan kaynaklanan stres
diizeyleri (0O=2,50) daha uzun siire bankacilik deneyimi olan ¢alisanlara (O,.3=3,01;

0.5=3,07; 047=3,15) gore daha diisiiktiir.

Tablo 18: Orgiitsel Politikalardan Kaynaklanan Stres Diizeylerine iliskin
Varyans Analizi Sonuclari

zF p
Cinsiyet’ -0,40 0,69
Yas 1,79 0,17
Egitim 0,17 0,84
Bankacilik Deneyimi 2,91 0,04*
Kidem 1,58 0,20
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Pozisyon 0,38 0,77
Meslegi Isteyerek Secme? -0,94 0,35

¥ S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklari z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart
ise ANOVA ile analiz edilmistir.

* p<0,05

Calisanlarin orgiitsel yapidan kaynaklanan stres diizeylerinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 19)
calisanlarin orgiitsel yapidan kaynaklanan stres diizeylerinin hicbir 6zelliklerine gore

anlamli (p>0,05) bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 19: Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Diizeylerine iliskin Varyans
Analizi Sonuclari

z/F p
Cinsiyet 0,77 0,44
Yas 0,35 0,71
Egitim 1,62 0,20
Bankacilik Deneyimi 2,28 0,08
Kidem 0,93 0,43
Pozisyon 1,33 0,27
Meslegi Isteyerek Secme -0,74 0,46

150



¥S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart
ise ANOVA ile analiz edilmistir.

* p<0,05

Calisanlarin isin yapisindan kaynaklanan stres diizeylerinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 20)
calisanlarin isin yapisindan kaynaklanan stres diizeylerinin higbir 6zelliklerine gore

anlamli (p>0,05) bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 20: isin Yapisi ile flgili Stres Diizeylerine iliskin Varyans Analizi

Sonugclari
z/F p
Cinsiyet -0,28 0,78
Yas 1,67 0,19
Egitim 0,97 0,38
Bankacilik Deneyimi 1,72 0,17
Kidem 0,78 0,51
Pozisyon 1,88 0,14
Meslegi Isteyerek Secme -1,45 0,15

¥ S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart
ise ANOVA ile analiz edilmistir. *p<0,05

Calisanlarin kisiler arasindaki iligkilerden kaynaklanan stres diizeylerinin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo
21) calisanlarin kisilerarasindaki iligkilerden kaynaklanan stres diizeylerinin
bankacilik deneyimleri hari¢ diger 6zelliklerine gore anlamli (p>0,05) bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Farkliligin hangi boyutlarda ortaya ¢iktigimi belirlemek
icin gerceklestirilen post hoc Tukey LSD testinin sonuglarina gore 1 yildan az
bankacilik deneyimi olan c¢alisanlarin kisilerarasi iligkilerden kaynaklanan stres
diizeyleri (O=2,25) daha uzun siire bankacilik deneyimi olan ¢alisanlara (O,.3=3,14;

0.5=3,04; 047=3,18) gore daha diisiiktiir.

Tablo 21: Kisiler Arasindaki Iliskilerden Kaynaklanan Stres Diizeylerine iliskin

Varyans Analizi Sonuclari
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z/F p
Cinsiyet’ 0,44 0,66
Yas 0,63 0,54
Egitim 0,07 0,93
Bankacilik Deneyimi 3,95 0,01*
Kidem 1,37 0,25
Pozisyon 0,53 0,66
Meslegi Isteyerek Segme§ -1,09 0,28

¥S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart

ise ANOVA ile analiz edilmistir.

* p<0,05

Calisanlarin bireysel stres diizeylerinin demografik dzelliklerine gore farklilik

gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 22) calisanlarin bireysel stres

diizeylerinin hicbir 6zelliklerine gore anlamli (p>0,05) bir farklilik gostermedigi

goriilmektedir.

Tablo 22: Bireysel Stres Diizeylerine Iliskin Varyans Analizi Sonuclari

z/F p
Cinsiyet’ 0,13 0,90
Yas 1,86 0,16
Egitim 1,16 0,32
Bankacilik Deneyimi 2,09 0,10
Kidem 1,94 0,13
Pozisyon 0,33 0,81
Meslegi Isteyerek Segme§ -0,98 0,33

¥S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart

ise ANOVA ile analiz edilmistir.
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* p<0,05
3.8.3. Calisanlarn is Tatmin Diizeyleri

Arastirmada calisanlarin is tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan
Olcekten alinan puanlar incelendiginde (Tablo 23) calisanlarin islerinden gerek
cevresel kosullar (0=2,99) gerekse icerik (0=2,64) acisindan vasat diizeyde tatmin
duyduklart goriilmektedir. Goreceli olarak ¢alisanlar isin ¢evresinden icerigine gore

daha fazla tatmin duymaktadir.

Tablo 23: Cahsanlarn is Tatmin Diizeyleri (N=149)

Ortalama St.Sapma

Isin Cevresinden
. 2,99 0,90
Kaynaklanan Is Tatmini
Isin Iceriginden

Fre . 2,64 0,94
Kaynaklanan Ig Tatmin

Calisanlarin  isin  ¢evresinden duyduklari tatmin diizeylerinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 24) calisanlarin isin
cevresinden duyduklari tatmin diizeylerinin bankacilik deneyimleri ve bankacilik meslegini
isteyerek se¢me durumlari hari¢ diger oOzelliklerine gore anlamli (p>0,05) bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Bankacilik deneyiminde farkliligin hangi boyutlarda ortaya
ciktigim belirlemek icin gergeklestirilen post hoc Tukey LSD testinin sonuglarina gore 8
yildan fazla siiredir bankacilik deneyimi olan ¢aliganlarin (O=3,37) daha kisa siire bankacilik
deneyimi olan ¢alisanlara gore (O,.3=3,32; O=3,31; 0,7=2,95) yaptiklar1 isin ¢evresinden
duyduklar tatmin diizeyi daha yiiksektir. Ote yandan z testi sonuclarina gére bankacilik
meslegini kendi istegiyle se¢mis calisanlarin (O=3,31) kendi istegi ile se¢cmemis olanlara
gore (0=2,96) yaptiklar isin ¢evresinden duyduklari tatmin diizeyi anlamh diizeyde farkli

olup bankacilik meslegini kendi istegiyle se¢mis calisanlarinki daha yiiksektir.

Tablo 24: isin Cevresinden Tatmin Diizeylerine iliskin Varyans Analizi
Sonuglari
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z/F p
Cinsiyet’ 0,37 0,72
Yas 1,19 0,31
Egitim 2,36 0,10
Bankacilik Deneyimi 3,42 0,027%
Kidem 1,47 0,22
Pozisyon 1,95 0,12
Meslegi Isteyerek Segme§ 2,67 0,01%*

¥S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart
ise ANOVA ile analiz edilmistir.

#p<0,05

Calisanlarin igin igeriginden duyduklar tatmin diizeylerinin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde (Tablo 25)
calisanlarin isin igeriginden duyduklarn tatmin diizeylerinin bankacilik meslegini
isteyerek se¢me durumlart hari¢ diger 6zelliklerine gore anlamli (p>0,05) bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir. Z testi sonuglarina gore bankacilik meslegini kendi
istegiyle se¢mis calisanlarin (0=3,55) kendi istegi ile secmemis olanlara gore
(0=3,12) yaptiklar isin igeriginden duyduklar1 tatmin diizeyi anlaml diizeyde farkli
olup kendi istegiyle secmis ¢alisanlarinki daha yiiksektir.

Tablo 25: isin iceriginden Tatmin Diizeylerine iliskin Varyans Analizi

Sonuclan
z/F p
Cinsiyet’ 0,11 0,91
Yas 1,65 0,20
Egitim 1,32 0,27
Bankacilik Deneyimi 0,87 0,46
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Kidem 1,99 0,12
Pozisyon 2,43 0,07
Meslegi Isteyerek Segme§ 2,62 0,01%*

¥S6z konusu degiskenlere ait puanlarin farkliliklar z testi ile, diger degiskenlerin farkliliklart
ise ANOVA ile analiz edilmistir.

Calismada daha once yapilan orgiitsel stres faktorleri, bireysel stres ve isin
cevresinden ve igeriginden kaynaklanan is tatminine iliskin varyans analizleri ve z/F
testi sonuglarina gore algilama farkliligr tespit edilen demografik degiskenlerden
bankacilik deneyimi, pozisyon ve kidem degiskenlerinin orgiitsel stres, bireysel stres

ve isin ¢evresinden duyulan is tatmini ile isin iceriginden duyulan is tatminine iliskin

regresyon stepwise analizi yapildiginda asagidaki sonuglar ortaya ¢ikmistir.

T testi sonuglarina gore cinsiyet, yas ve pozisyon ile degiskenler arasinda

algilama farklilig: tespit edilememistir.

Tablo 26: Bankaciik Deneyiminin Algilama Farkhhigna iliskin Varyans Analizi

Sonuglari
Degiskenler Bankacihik |Bankacilik | Ortalama
Deneyimi Deneyimi | Farki Standart p

__ () ) d-J Hata
Orgiitsel 1-3 yil -,50679(*) 0,23543 0,033
Politikalardan 4-7 yil -,64702(*) 0,23202 0,006
Kaynaklanan Stres lyildan az

8 yil ve

tizeri -,57244(*)  0,2241 0,012
Kisiler Arasi 1-3 y1l -,88145(*) 0,29538 0,003
Iliskilerden 4-7 yil -,92466(*) 0,29122 0,002
Kaynaklanan Stres 1 yildan az

8 yil ve

tizeri -,78764(*)| 0,28157| 0,006
Orgiitsel Yapidan 1 yildan az  |4-7 yil -,65012(*)| 0,25978| 0,013
Kaynaklanan Stres
Bireysel Stres 4-7 yil -,58811(*%)| 0,2468 0,018

155




1 yildan az

8 yil ve

tizeri -,51473(*)| 0,23862 0,033
Isin Cevresinden
Kaynaklanan Is 4-7 yil lyildan az -,360(*%) 0,173 0,04
Tatmini 1-3 yil -371(%) 0,151 0,015

8 yil ve

tizeri -417(%) 0,141 0,004

*p<0,05

Bankacilik deneyiminin kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stres, orgiitsel
politikalardan kaynaklanan stres, orgiitsel yapidan kaynaklanan stres, bireysel stres
ve isin cevresinden kaynaklanan is tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu

goriilmektedir (Tablo 26).

Kisinin bankacilik deneyiminin 1 yildan az olmasi bankacilik deneyimi daha

cok olanlara gore kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stres ve Orgiitsel
politikalardan kaynaklanan stres tiizerinde negatif yonde etkilidir. 1 yildan az
bankacilik deneyimi olan calisanlarin oOrgiitsel politikalardan ve kisiler arasi
iligkilerden kaynaklanan stres diizeyleri daha uzun siire bankacilik deneyimi olan
calisanlara gore daha diisiik olacaktir. Kisinin bankacilik deneyiminin 1 yildan az
olmasi bankacilik deneyimi 4-7 yil arasinda olanlara gore orgiitsel yapidan
kaynaklanan stres {iizerinde negatif yonde etkisi oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
Bankacilik deneyiminin 1 yildan az olmasi, 4-7 yil ile 8 yil ve iizeri bankacilik
deneyimi olan caliganlara gore bireysel stres iizerinde negatif yonde etkilidir. Elde
edilen sonuglara gore kisinin bankacilik deneyiminin 4-7 yil arasinda olmasi
bankacilik deneyimi 1 yildan az, 1-3 yil aras1 ve 8 yil ve lizeri olanlara gore isin

cevresinden kaynaklanan is tatmini iizerinde negatif yonde etkilidir.

Kidemin ise orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres, bireysel stres ve isin

iceriginden kaynaklanan 1is tatmini {iizerinde anlamh

goriilmektedir (Tablo 27) (p<0,05).

bir etkisinin oldugu

Tablo 27: Kidemin Algilama Farkhhgna iliskin Varyans
Analizi Sonuclar
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Kidem Kidem | Ortalama |Standart p
Degiskenler @ J) Farki (I-]) | Hata
Orgiitsel
Politikalardan 1 yildan az [4-7yil | -,46892(*)| 0,21815| 0,033
Kaynaklanan Stres
Bireysel Stres 1 yildan az |4-7 yil | -,42846(*%)| 0,19127 0,027
Isin Iceriginden
Kaynaklanan Is 1 yildanaz |1-3yil ,3636(%)| 0,1687| 0,033
Tatmini
*p<0,05

Elde edilen sonuglara gore kisinin kideminin (halihazirda calistigi bankadaki
calisma siiresinin) 1 yi1ldan az olmas1 kidemi 4 ile 7 yil aras1 olanlara gore orgiitsel
politikalardan kaynaklanan stres ve bireysel stres {iizerinde negatif yonde etkilidir.
Kisinin kideminin 1 yildan az olmasi kidemi 1 ile 3 yil aras1 olanlara gore isin

iceriginden kaynaklanan is tatmini tizerinde pozitif yonde etkilidir.

Kisilerin orgiitteki pozisyonlar1 ise isin yapisindan kaynaklanan stres, isin
cevresinden kaynaklanan is tatmini ile isin igeriginden kaynaklanan is tatmini

tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir (Tablo 28) (p<0,05).

Tablo 28: Pozisyonun Algilama Farkhhigna iliskin Varyans
Analizi Sonuclar:

Ortalama

Pozisyon |Pozisyon | Farki Standart p
Degiskenler (1)) @) I-J Hata
Isin Yapisindan ~ Orta Alt
Kaynaklanan Diizey Diizey ,50257(¢%)  0,21501 0,021
Stres Yonetici  Yonetici
Isin Cevresinden ~ Ust
Kaynaklanan Is ~ Diizey Diger ,637(%) 0,311 0,042
Tatmini Yonetici
Isin Iceriginden Orta
Kaynaklanan Is Ust Diizey ,8200(*%)  0,4068 0,046
Tatmini Diizey Alt

Yonetici  Diizey ,7966(*)  0,3878 0,042

Diger L9781(%) 0,381 0,011
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#p<0,05

Kisinin orta diizey yonetici pozisyonunda olmasi, alt diizey yonetici
pozisyonunda olanlara gore igin yapisindan kaynaklanan stres iizerinde pozitif yonde
etkilidir. Kisinin iist diizey yoOnetici pozisyonunda olmasi, diger pozisyonlarda
calisanlara gore isin cevresinden kaynaklanan is tatmini iizerinde pozitif yonde
etkilidir. Aym zamanda kisinin iist diizey yonetici pozisyonunda olmasi, orta diizey
ve alt diizey yOnetici pozisyonlarinda ve diger pozisyonlarda ¢alisanlara gore isin
iceriginden kaynaklanan is tatmini iizerinde pozitif yonde etkilidir. Ust diizey
yonetici pozisyonunda calisanlarin hem isin igeriginden kaynaklanan hem de isin
cevresinden kaynaklanan is tatmini diizeyleri oOrgiitte daha alt pozisyonlarda

calisanlarinkine gore daha yiiksek olacaktir.

3.8.4. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Arastirmada calisanlarin is tatmin diizeyleri ile Orgiitsel stres diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Elde
edilen sonuglara gore (Tablo 29) calisanin isin ¢cevresinden kaynaklanan i tatmininin
orgiitsel yapidan kaynaklanan stres ve isin yapisi ile ilgili stres ile; isin iceriginden
kaynaklanan is tatmininin ise orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres ve isin yapisi
ile ilgili stres ile anlamh diizeyde iligkili oldugu goriilmektedir (Hipotez 1b, 1c, le,
1g Kabul; Hipotez la, 1d, 1f, 1h Red). Degiskenler arasindaki iligkiler negatif
yondedir. Buna gore calisanin isin yapist ile ilgili stres diizeyinin artmasi gerek isin
cevresinden gerekse isin iceriginden duydugu is tatminini azaltmakta; Orgiitsel
yapidan kaynaklanan stres diizeyi arttikca ise isin c¢evresinden duydugu; orgiitsel
politikadan kaynaklanan stres diizeyi arttik¢a ise isin igeriginden duydugu is tatmini
azalmaktadir. Ancak degiskenler arasindaki s6z konusu iligki diisiik kabul edilecek

diizeydedir (r<0,40).

Tablo 29: is Tatmini ve Orgiitsel Strese iliskin Korelasyon Matrisi
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Isin cevresinden | Isin iceriginden

kaynaklanan stres

tatmin tatmin
r P r P
Orgiitsel politikalardan .
-0,15 0,06 -0,18 0,03
kaynaklanan stres
Orgiitsel yapidan kaynaklanan .
s yap Y -0,20 0,02 -0,13 0,12
stres
% 3 ek sk
E Isin yapisi ile ilgili stres -0,26 0,00 -0,26 0,00
'§ Kisiler arasindaki iliskilerden
= -0,07 0,37 -0,05 0,57
£
i)

##p<0,01 *p<0,05

Calisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatminine oOrgiitsel ve bireysel

stres kaynaklarinin etkisi stepwise regresyon analizi ile incelendiginde ¢alisanlarin

isin cevresinden kaynaklanan is tatminine stres kaynaklari igcerisinden sadece isin

yapisindan kaynaklanan stresin etki ettigi ortaya c¢ikmaktadir. Belirtilen stres

faktoriiniin ¢alisanlarin isin cevresinden kaynaklanan is tatmindeki degiskenligin

%68’ini acgikladigr goriilmektedir. Geri kalan %32’lik kisim bagka faktorler

tarafindan acgiklanmaktadir (Tablo 30). Elde edilen model istatistiksel olarak

anlamlidir (p<0,05).

Tablo 30: Stresin Isin Cevresinden Kaynaklanan Is Tatmine Etkisi
Regresyon Analizi Sonuclari

Beta St. St. t p

Hata Beta
(Sabit) 3,82 0,19 20,09 0,00
Isin yapist ile ilgili stres -0,20 0,06 -0,26 -3,24 0,00**

R=0,26; R*=0,68; F=10,51, p=0,00<0,01
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Calisanlarin isin igeriginden kaynaklanan is tatminine orgiitsel ve bireysel
stres kaynaklarinin etkisi stepwise regresyon analizi ile incelendiginde ¢alisanlarin
isin iceriginden kaynaklanan istatminine stres faktorleri icerisinden sadece isin
yapisindan kaynaklanan stresin etki ettigi ortaya c¢ikmaktadir. Belirtilen stres
faktoriiniin ¢alisanlarin isin iceriginden kaynaklanan is tatminindeki degiskenligin
%71’ini agikladigr goriilmektedir(Tablo 31). Geri kalan %29’luk kisim bagska

faktorler tarafindan agiklanmaktadir.

Elde edilen model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 31: Stresin Isin iceriginden Kaynaklanan is Tatminine Etkisi
Regresyon Analizi Sonuclari

Beta St. St. t p
Hata Beta
(Sabit) 4,19 0,23 17.91 0,00
Isin yapist ile ilgili stres -0,26 0,07 0_2 6 333 0,00

R=0,27; R*=0,71; F=11,09, p=0,00<0,01

Orgiitsel stresin bireysel stresle iligkisi incelendiginde (Tablo 32) orgiitsel
stres boyutlarinin bireysel stresle anlamli diizeyde iliskili oldugu goriilmektedir.
Degiskenler arasindaki iligki pozitif yonde ve orta diizeydedir (0,40<r<0,70). Buna
gore bireyin Orgiitsel faktorlerden kaynaklanan stres diizeyi arttikca bireysel stres
diizeyinde artis olmaktadir. Orgiitsel stres faktorleri icerisinde bireysel stres ile en
fazla isin yapisindan kaynaklanan stres (r=0,60) ve kisiler arasindaki iliskilerden
kaynaklanan stres (r=0,50) iliskilidir. Orgiitsel politikalardan ve yapidan

kaynaklanan stresin bireysel stresle iliskisi ise (sirasiyla r degerleri 0,46 ve 0,45)
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goreceli olarak daha diisiiktiir. Ote yandan bireysel stresin is tatmini ile iliskili

oldugu goriilmektedir. S6z konusu iliski negatif yonde ve diisiiktiir (r<0,40).

Tablo 32: Bireysel Strese Iliskin Korelasyon Matrisi

r p
Orgiitsel politikalardan -
0,46 0,00
kaynaklanan stres
. Orgiitsel yapidan -
Orgiitsel 0,45 0,00
kaynaklanan stres
Stres . o o
Isin yapisi ile ilgili stres 0,60 0,00
Kisiler arasindaki iliskilerden "
0,50 0,00
kaynaklanan stres
Isin cevresinden kaynaklanan .
. -0,18 0,03
Is is tatmini
Tatmini | Isin iceriginden kaynaklanan ;
sene Y -0,21 0,01
is tatmini

##p<0,01 *p<0,05
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Bireysel stres, orgiitsel stres faktorleri ile orta diizeyde iligkili olmas1 ve is
tatmini ile diisiik diizeyde iliskili olmas1 nedeniyle kontrol degiskeni olarak kabul
edilebilir niteliktedir. Bu nedenle is tatmini ve orgiitsel stres arasindaki iligki bireysel
stres degiskeni kontrol altinda tutularak kismi korelasyon analizi (partial correlation)
ile tekrar incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore (Tablo 33) is tatminin orgiitsel
stresin sadece isin yapisi ile ilgili stres boyutu ile anlamh diizeyde iliskili oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu iligki her iki is tatmini boyutu icin negatif yondedir.
Buna gore calisanin isin yapisindan dolay1 yasadig: stres caligsanin igin ¢evresinden
ve igeriginden kaynaklanan is tatminini azaltmaktadir. Bununla birlikte degiskenler

arasindaki iliski diisiiktiir (r<0,40).

Tablo 33: _Bireysel Stres Kontrol Edildiginde is Tatmini ve Orgiitsel Strese
Iliskin Korelasyon Matrisi

Isin s L.,
. Isin iceriginden
Degiskenler gevresinden kaynaklanan ig
kaynaklanan is . .
. . tatmini
tatmini
r p r p

Orgiitsel politikalardan
-0,06 0,44 -0,09 0,28
kaynaklanan stres

Orgiitsel yapidan kaynaklanan
£ yap Y -0,13 0,12 -0,03 0,69
stres
Isin yapisi ile ilgili stres -0,19 0,02 -0,18 0,03

Kisiler arasindaki iligkilerden
0,01 0,86 0,07 0,40

Orgiitsel stres

kaynaklanan stres

#p<0,01 *p<0,05
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Bireysel stres degiskeni diizenleyici degisken olarak ele alinarak isin
iceriginden kaynaklanan ig tatmini ve Orgiitsel stres arasindaki iliski regresyon

analizi ile incelendiginde asagidaki sonuglar elde edilmistir (Tablo 34).

Tablo 34: Bireysel Stres Diizenleyici Degisken Olarak Ele Alindiginda Stresin
Isin Iceriginden Kaynaklanan Is Tatminine Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Bireysel Stres St. St. t p
Hata  Beta

1.00 gSabit) ,593 8,637 ,000

Isin yapisi ile ilgili stres 262 -596 -2,345 041

R=0,59; R*=0,35; F=5,497, p=0,041<0,05

(Sabit) ,502 4,478 001
2’00 . . oy .

Kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan 196 633 2.830 015

stres
R=0,63; R?=0,40; F=8,010, p=0,015<0,05

(Sabit) ,443 5,972,000
2’33 . . oy .

ftiilsler arasi iligskilerden kaynaklanan 144 517 2178 048

R=0,51; R*=0,26; F=4,746, p=0,048<0,05

(Sabit) ,000
2,50 Kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan 000 1.000
stres ’ ’
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R=1,00; R’=1,00; F=-, p= -

(Sabit) ,543 9,398 ,000
2,67 Orotii iti
Orgiitsel politikalardan kaynaklanan 193 -524 -2.820 010
stres
R=0,52; R*=0,27; F=3,864, p=0,010<0,05
3.50 (Sabit) 2,306 6,928 ,020
’ Orgﬁtsel yapidan kaynaklanan stres ,640  -971 -5,764  ,029
R=0,97; R*=0,94; F=33,228, p=0,029<0,05
(Sabit) ,000
4,67 Orgiitsel politikalardan kaynaklanan 000 1.000
stres ’ ’

R=1,00; R*=1,00; F=-, p=-
Bagiml Degisken: Isin Iceriginden Kaynaklanan Is Tatmini

Bireysel stres seviyesi “1” olan diger bir deyisle en az seviyede bireysel stres
altinda olan c¢alisanlarin isin iceriginden kaynaklanan is tatminine stres faktorleri
icerisinden isin yapisi ile igili stresin etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Isin yapisi ile
ilgili stres en az seviyede bireysel stres yasayan calisanlarin isin igeriginden
duyduklar1 is tatminlerindeki degiskenligin % 35’ini acgikladigi goriilmektedir.
Bireysel stres derecesi “2” ve “2,33” olan ¢alisanlarin, diisiik seviyede bireysel stres
altinda olan caligsanlarin isin cevresinden is tatminine etki eden stres kaynagi, kisiler
arasi iliskilerden kaynaklanan strestir. Bireysel stres diizenleyici degisken olarak ele
alindiginda, kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stresin s6z konusu ¢alisanlarin igin
iceriginden duyduklar1 is tatminlerindeki degiskenligin sirasiyla %40 ve % 26’sin1
acikladigi goriilmektedir. Bireysel stres derecesi “2,50” olan calisanlar icin “p” ve
“F” degerlerine bakildiginda elde edilen model istatiksel olarak anlamli degildir.
Bununla birlikte bireysel stres derecesi “2,67” olan (orta diizeyde bireysel strese
sahip) c¢alisanlarin isin igeriginden kaynaklanan is tatminine stres faktorleri
icerisinden orgiitsel politikalardan kaynaklanan stresin etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir.
Orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres orta seviyede bireysel stres yasayan
calisanlarin isin igeriginden duyduklan is tatminlerindeki degiskenligin % 27’sini
acikladign goriilmektedir. Bireysel stres derecesi “3,50” olan c¢alisanlarin ise isin

iceriginden kaynaklanan is tatminine stres faktorleri icerisinden orgiitsel yapidan

164



kaynaklanan stresin etki ettigi goriilmektedir. Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres
bireysel stres derecesi “3,50” olan calisanlarin isin iceriginden duyduklar is
tatminlerindeki degiskenligin % 94’ iinii acikladigi goriilmektedir. Bireysel stres

derecesi “4,67” olan calisanlar icin “p” ve “F” degerlerine bakildiginda bakildiginda

elde edilen model istatiksel olarak anlamli degildir.

Bireysel stres degiskeni diizenleyici degisken olarak ele alinarak isin
cevresinden ve isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini ve Orgiitsel stres arasindaki
iliski regresyon analizi ile incelendiginde asagidaki sonuglar elde edilmistir (Tablo

35).

Tablo 35: Bireysel Stres Diizenleyici Degisken Olarak Ele Alindiginda Stresin
Isin Cevresinden Kaynaklanan Is Tatminine Iliskin Regresyon Analizi
Sonuclan

Bireysel Stres St. St. t p
Hata  Beta
1,00 gSabit) ,660 7,282,000
Isin yapisi ile ilgili stres , 291 -,600 -2,371 ,039
R=0,60; R*=0,40; F=5,619, p=0,039<0,05
(Sabit) ,000
2,50 S;g;itsel politikalardan kaynaklanan 000 1,000
R=1,00; R’=1,00; F=-, p= -
267 ("Sabit) ,440 10,341  ,000
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres ,137  -558 -3,081 ,006
R=0,55; R?=0,44; F=9,490, p=0,006<0,05
350 ("Sabit) 2,373 5,877,028
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres ,658  -956 -4,583 ,044
R=0,95; R*=0,97; F=21,004, p=0,044<0,05
4,67 (Sabit) ,000
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Orgiitsel politikalardan kaynaklanan

,000 1,000
stres

R=1,00; R’=1,00; F=-, p=-
Bagimli Degisken: Isin Cevresinden Kaynaklanan Is Tatmini

Bireysel stres seviyesi “1” olan diger bir deyisle en az seviyede bireysel stres
altinda olan c¢alisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatminine stres faktorleri
icerisinden isin yapisi ile igili stresin etki ettigi ortaya cikmaktadir. Bu durumda
bireysel stres seviyesi en alt seviyede olan calisanlarin hem isin ¢cevresinden hem de
isin igeriginden duyduklart is tatminini etkileyen stres faktoriiniin isin yapist ile ilgili
stres oldugu ortaya ¢ikmaktadir.Isin yapisi ile ilgili stres en az seviyede bireysel stres
yasayan calisanlarin isin ¢evresinden duyduklar is tatminlerindeki degiskenligin %
40’11 acikladigr goriilmektedir. Bireysel stres derecesi “2,50” olan c¢alisanlar icin

p” ve “F’ degerlerine bakildiginda bakildiginda elde edilen model istatiksel olarak

anlamli degildir.

Bireysel stres diizenleyici degisken olarak ele alindiginda, bireysel stres
derecesi ‘2,67 olan (orta diizeyde bireysel strese sahip) calisanlarin isin ¢evresinden
kaynaklanan is tatminine stres faktorleri igerisinden oOrgiitsel yapidan kaynaklanan
stresin etki etti§i ortaya cikmaktadir. Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres orta
seviyede bireysel stres yasayan calisanlarin isin cevresinden  duyduklar is
tatminlerindeki degiskenligin % 44’iinii agikladigr goriilmektedir. Bireysel stres
derecesi “3,50” olan caligsanlar i¢cin de benzer sonug¢ elde edilmistir. Bireysel stres
derecesi “3,50” olan calisanlar isin ¢evresinden kaynaklanan is tatminine stres
faktorleri icerisinden orgiitsel yapidan kaynaklanan stresin etki ettigi goriilmektedir.
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stresin orta seviyede bireysel stres altinda olan
calisanlarin isin ¢evresinden duyduklari is tatminlerindeki degiskenligin % 97’sini

acikladig goriilmektedir.

Bu durumda bireysel stres derecesi “3,50” olan orta diizeyde bireysel stres
altinda olan caliganlarin hem isin ¢evresinden hem de isin iceriginden duyduklar is

tatminini etkileyen stres faktoriiniin Orgiit yapisindan kaynaklanan stres oldugu
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ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel stres derecesi “4,67” olan calisanlar i¢in “p” ve “F”

degerlerine bakildiginda elde edilen model istatiksel olarak anlamlh degildir.

Calismada daha once yapilan orgiitsel stres faktorleri, bireysel stres ve isin
cevresinden ve iceriginden kaynaklanan is tatminine iliskin varyans analizleri ve z/F
testi sonuglarina gore algilama farkliligr tespit edilen demografik degiskenlerden
bankacilik deneyimi, pozisyon ve kidem degiskenlerinin orgiitsel stres, bireysel stres
ve isin ¢evresinden duyulan is tatmini ile isin iceriginden duyulan is tatminine iliskin

regresyon stepwise analizi yapilmistir.

S0z konusu analizlerin sonuglarina gore algilama farkliligi olan bankacilik
deneyimi, pozisyon, kidem ve meslegi isteyerek secip se¢mememe durumu ile
orgiitsel stres kaynaklarinin isin iceriginden kaynaklanan is tatmini ile isin
cevresinden kaynaklanan is tatminine etkisi ve iliskileri incelendiginde asagidaki

sonuclar ortaya cikmustir.

Calisanlarin yonetsel pozisyonlarina gore isin ¢evresinden kaynaklanan is tatminlerini
orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkisi stepwise regresyon analizi ile incelendiginde
alt kademe yoneticilerin igin ¢cevresinden kaynaklanan is tatminine stres faktorleri icerisinden
sadece isin yapisidan kaynaklanan stresin etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu stres
faktoriiniin alt kademe yoOneticilerin isin cevresinden kaynaklanan is tatminlerindeki
degiskenligin %16’sin1 agikladigi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore diger yonetsel
pozisyonlardaki calisanlarin isin c¢evresinden kaynaklanan is tatminine yine sadece isin
yapisi ile ilgili stres faktorlerinin etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir(Tablo 36). S6z konusu stres
faktoriintin diger pozisyonlardaki calisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan ig tatminindeki

degiskenligin %6’sim acikladigi goriilmektedir.

statistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 36: Stresin Pozisyona Gore isin Cevresinden Kaynaklanan Is Tatminine
Etkisi Regresyon Analizi

Pozisyon Beta St.Hat St.Beta t p
a

Alt Kademe  (Sabit) 4,16 0,30 14,05 0,00

Yonetici Isin yapist ile ilgili stres 0,31 0,10 -0,40 -2,96 0,01
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R=0,40; R*=0,16; F=8,75, p=0,01<0,05

Diger

(Sabit) 3,71 0,29 12,84 0,00

Isin yapist ile ilgili stres -0,21 0,10 -0,03 -2,13 0,04*

R=0,25; R*=0,06; F=4,55, p=0,04<0,05

Calisanlarin yonetsel pozisyonlarina goére isin igeriginden kaynaklanan is
tatminine Orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkisi stepwise regresyon analizi ile
incelendiginde (Tablo 37) iist kademe yOneticilerin isin iceriginden kaynaklanan is
tatminine stres kaynaklar1 icerisinden sadece bireysel stresin etki ettii ortaya
cikmaktadir. S6z konusu stres faktoriiniin iist kademe yoneticilerin isin igeriginden
kaynaklanan is tatminindeki degiskenligin %88’ini acikladigi goriilmektedir. Alt
kademe yoneticilerin igin iceriginden kaynaklanan is tatminine yine sadece bireysel
stresin etki ettigi ortaya cikmaktadir. SO0z konusu stres faktoriiniin alt kademe
yoneticilerin isin igeriginden kaynaklanan is tatminindeki degiskenligin %18 ini
acikladign goriilmektedir. Diger pozisyonlardaki calisanlarin isin iceriginden
kaynaklanan is tatminine ise stres kaynaklar icerisinden sadece isin yapist ile ilgili
stresin etki ettigi ortaya c¢ikmaktadir. S6z konusu stres faktoriiniin diger
pozisyonlardaki calisanlarin isin iceri§inden kaynaklanan is tatminindeki

degiskenligin %8’ini agikladigr goriilmektedir.

Elde edilen tiim modeller istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 37: Stresin Pozisyona Gore Isin Iceriginden Kaynaklanan Is Tatminine
Etkisi Regresyon Analizi

Pozisyon Beta St.Hat St.Beta t p
a

Ust kademe  (Sabit) 594 035 16,63 0,00

yonetici Bireysel stres 0,67 0,14 -0,93 -4,66 0,019

R=0,94; R’=0,88; F=21,74, p=0,019<0,05

Alt kademe  (Sabit) 4,63 0,37 12,41 0,00

yonetici Bireysel stres 0,41 0,13 -0,42 -3,11 0,00
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R=0,42; R*=0,18; F=9,67, p=0,0<0,01

(Sabit) 4,17 0,35 11,64 0,00

Diger . et e *
Isin yapist ile ilgili stres -0,29 0,12 -0,28 -2,48 0,016

R=0,28; R*=0,08; F=6,15, p=0,016<0,05

Calisanlarin bankacilik deneyimlerine gore isin ¢evresinden kaynaklanan is
tatminine Orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkisi stepwise regresyon analizi ile
incelendiginde (Tablo 38) 4 ile 7 y1l arasinda bankacilik deneyimine sahip calisanlar
icin iki ayr1 anlamli modelin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Birinci modele gore 4 ile 7
yil arasinda bankacilik deneyimine sahip c¢alisanlarin igin ¢evresinden kaynaklanan is
tatminine stres kaynaklar icerisinden sadece isin yapisi ile ilgili stresin etki ettigi
ortaya c¢ikmaktadir. Belirtilen stres faktoriiniin s6z konusu calisanlarin igin
cevresinden kaynaklanan is tatmindeki degiskenligin %21’ini agikladig1
goriilmektedir. Ikinci modele gore 4 ile 7 yil arasinda bankacilik deneyimine sahip
calisanlarin igin cevresinden kaynaklanan is tatminine stres kaynaklar igerisinden
isin yapist ile ilgili stres ve kisiler arasindaki iliskilerden kaynaklanan stresin etki
ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Belirtilen stres kaynaklarinin sdz konusu calisanlarin igin
cevresinden kaynaklanan is tatmindeki degiskenligin %37’sini agikladig1

goriilmektedir.

8 yil tlizeri bankacilik deneyimine sahip calisanlarin isin cevresinden
kaynaklanan is tatminine stres kaynaklar icerisinden sadece orgiitsel politikalardan
kaynaklanan stresin etki ettigi goriilmektedir. S6z konusu stres faktoriiniin 8 yil ve
izeri bankacilik deneyimine sahip g¢alisanlarin isin cevresinden kaynaklanan is
tatmindeki degiskenligin %17’sini agikladigr goriilmektedir. Elde edilen model

istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05).

Tablo 38: Stresin Bankaciik Deneyimine Gore Isin Cevresinden Kaynaklanan
Is Tatminine Etkisi Regresyon Analizi

Bankacilik Beta St.Hat St.Beta t p
Deneyimi a
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4 | (Sabit) 3,93 032 12,20 0,00
Isin yapis1 ile ilgili stres 0,33 0,10 -0,45 -3,18 0,00

R=0,46; R*=0,21; F=10,12, p=0,00<0,01
(Sabit) 3,74 0,29 12,57 0,00

4.7 ’ Isin yapist ile ilgili stres -0,57 0,12 -0,80 -4,65 0,00**
Kisiler arasindaki iliskilerden 029 009 052 3.05 000"
kaynaklanan stres

R=0,61; R*=0,37; F=10,84, p=0,00<0,01

-8 (Sabit) 430 0,31 13,71 0,00
Orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres | -0,30 0,09 -0,41 -3,10 0,00

R=0,41; R*=0,17; F=9,61, p=0,00<0,01

Calisanlarin deneyimlerine gore isin iceriginden duyduklar1 tatminlerine
orgiitsel ve bireysel stres faktorlerinin etkisi stepwise regresyon analizi ile
incelendiginde (Tablo 39) 4 ile 7 sene arasinda deneyime sahip ¢alisanlarin isin
iceriginden duyduklar tatmine stres faktorleri icerisinden sadece isin yapisina iliskin
faktorlerin etki ettigi ortaya cikmaktadir. Belirtilen stres faktoriiniin s6z konusu
calisanlarn isin igeriginden duyduklar tatmindeki degiskenligin %17’sini agikladigi
goriilmektedir. 8 yil iizeri deneyime sahip calisanlarin isin iceriginden duyduklari
tatmine ise stres faktorleri icerisinden sadece Orgiitsel politikalardan kaynaklanan
stres faktorlerinin etki ettigi goriilmektedir. S6z konusu stres faktoriintin 8 yil ve
tizeri deneyime sahip calisanlarin isin igeriginden duyduklart tatmindeki
degiskenligin %10’unu acikladig1 goriilmektedir. Elde edilen her iki model de
istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05).

Tablo 39: Stresin Bankacilik Deneyimine Gore Isin Iceriginden Kaynaklanan Is
Tatminine Etkisi Regresyon Analizi

Bankacilik Beta St.Hat St.Beta t

Deneyimi a

4 (Sabit 423 036 11,77 o,oo*i
Isin yapist ile ilgili stres -0,32 0,11 -0,41 -2,77 0,01

R=0,41; R*=0,17; F=7,69, p=0,01<0,05
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>8

(Sabit) 4,52 0,44 10,27 0,00
Orgﬁtsel politikalardan kaynaklanan stres | -0,32 0,13 -0,32 -2,32 0,02*

R=0,32; R*=0,10; F=5,40, p=0,02<0,05

Calisanlarin mesleklerini isteyerek se¢me durumlarina gore isin igeriginden
kaynaklanan is tatminine Orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkisi stepwise
regresyon analizi ile incelendiginde (Tablo 40) meslegini isteyerek se¢meyenlerin
isin icerigindenkaynaklanan is tatminine stres kaynaklar igerisinden sadece isin
yapisina iligkin faktorlerin etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Belirtilen stres faktoriiniin
s0z konusu caliganlarin isin igeriginden kaynaklanan is tatmindeki degiskenligin

%30’unu acikladig goriilmektedir.
Elde edilen model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Tablo 40: Stresin Meslegi isteyerek Segme Durumlarma Gére Isin iceriginden
Kaynaklanan Is Tatmine Etkisi Regresyon Analizi

Beta St.Hat St.Beta t p
a
(Sabit) 498 0,53 9,23 0,00
Hayir . e s i
Isin yapisi ile ilgili stres -0,60 0,16 -0,54 -3,58 0,00

R=0,55; R*=0,30; F=12,88, p=0,00<0,01

Calisanlarin mesleklerini isteyerek secme durumlarina gore isin ¢evresinden
kaynaklanan is tatminine Orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkisi stepwise
regresyon analizi ile incelendiginde (Tablo 41) meslegini isteyerek se¢meyenlerin
isin cevresinden kaynaklanan istatminine stres kaynaklar1 icerisinden sadece isin
yapisi ile ilgili stresin etki ettigi ortaya cikmaktadir. Belirtilen stres faktoriiniin s6z
konusu calisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmindeki degiskenligin
%40’ 11 acikladigi goriilmektedir. Elde edilen model istatistiksel olarak anlamlidir

(p<0,05).

Tablo 41: Stresin Meslegi Isteyerek Secme Durumlarmna Gore Isin Cevresinden
Kaynaklanan Is Tatmine Etkisi Regresyon Analizi
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Beta St.Hat St.Beta t p
a
(Sabit) 431 0,31 13,73 0,00
Hayir . e s i
Isin yapisi ile ilgili stres -0,44 0,09 -0,63 -4,50 0,00

R=0,64; R*=0,40; F=20,31, p=0,00<0,01

SONUC VE ONERILER

Calismada is tatmini ile oOrgiitsel stres durumlarn arasindaki iligkiler
incelenmeye calisilmistir. Calismanin birinci boliimiinde oOrgiitsel stres ile ilgili
kuramsal bilgiler, ikinci boliimde ise is tatmini ile ilgili kuramsal bilgiler verilmistir.
Bu dogrultuda bankacilik sektoriindeki calisanlar iizerinde bir arastirma

gergeklestirilmistir.

Arastirma 149 banka calisanin katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirma 3
boliimden olusturulmustur. Ik bolimde bulunan Kisisel Bilgiler Formunda
demografik ozelliklere iliskin yas, cinsiyet, egitim durumu, is deneyimi, c¢alisma
siiresi, pozisyon, isi isteyerek se¢ip se¢meme durumu gibi sorulara verilen
cevaplarda her demografik o©zellik kendi icinde ve yiizdesel olarak
degerlendirilmistir. Toplanan verilerin degerlendirilmesi sonucunda arastirmaya

katilanlarin,

¢ yarndan fazlasinin (%57,0) kadinlardan olustugu,
e yandan fazlasinin (%55,7) 21 ile 30 yas arasinda oldugu,

e cogunlugunun (%81,2) iiniversite mezunu oldugu,
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e yaklasik yarisinin (%49,7) yonetsel unvana sahip olmayan caliganlar oldugu,

e yandan fazlasinin (%59,7) 4 yil ve iizeri siiredir bankacilik meslegini yapan
kisiler oldugu,

e cogunlugunun (%78,5) mesleklerini isteyerek sectikleri,

e vyanya yakiminin (%42,3) 1 ile 3 yildir halihazirda c¢alistiklart bankada
calistiklart ortaya ¢ikmistir.

Arastirmada calisanlarin  stres diizeylerini belirlemek amaciyla Aydin
tarafindan gelistirilmis Orgiitsel Stres Kaynaklar1 6lcegi kullamlmustir. Aydin’in
(2004; 341) calismasinda is ortamindaki fiziksel kosullar orgiitsel stres kaynaklari
olarak ele alinmistir, bu konuda yapilan diger ¢alismalarin bazilarinda is ortamindaki
fiziksel kosullar cevresel faktorler olarak ele alinmaktadir. Bu béliimde bireysel stres
faktorlerini degerlendirmek amaciyla arastirmaci tarafindan 3 soru olusturulmustur.
Bu durumda olgek 5 alt boyut icermektedir. Boyutlardan 4’ii oOrgiitsel stres
faktorlerini analiz ederken son boyut bireysel stres faktorlerini degerlendirmeye
yoneliktir. Orgiitsel stres faktorleri, orgiitsel politikadan kaynaklanan stres, orgiitsel
yapidan kaynaklanan stres, isin yapisi ile ilgili stres, kisiler arasi iliskilerden

kaynaklanan stres olarak gruplandirilmistir.

Arastirmanin ii¢iincii boliimiinde ise ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini 6lgmek
amaciyla Erogluer (2004; 143) tarafindan Minessota Is Tatmini Olcegi temel alinarak
gelistirilmis olan is tatmin 6lcegi kullanilmistir. Olcek isin ¢evresinden kaynaklanan
is tatmini ve isin iceriginden kaynaklanan is tatmini olmak iizere iki alt boyut
icermektedir. Yapilan faktor analizi sonucu, 6lgegin Erogluer’in (2004) ¢alismasinda

bulguladigi iizere iki boyuttan olustugunu dogrulamaktadir.

Calismada orneklemin demografik ozellikleri konusunda toplanan veriler ile
is tatmini, stres diizeyleri arasindaki iliskiler; stres diizeyleri ile is tatmini diizeyleri

arasindaki iligkiler incelenmistir.

Arastirmada calisanlarin  Orgiitsel stres diizeylerinin boyutlar itibariyle
birbirine benzer ve vasat diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
goreceli olarak en fazla orgiitsel yapi nedeniyle stres yasadiklar ortaya ¢ikmistir.

Bunu sirasiyla orgiitsel politikalardan ve kisiler arasindaki iliskilerden kaynaklanan
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stres izlemistir. Goreceli olarak calisanlarin isin yapisi ile ilgili stres diizeylerinin en

diisiik seviyede oldugu ortaya ¢cikmistir.

Ote yandan calisanlarin bireysel stres diizeylerinin vasat diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin bireysel stres

diizeyleri, orgiitsel stres diizeylerinden daha diisiik ¢ikmistir.

Bankacilik deneyiminin orgiitsel stres kaynaklar icerisinden kisiler arasi
iligkilerden kaynaklanan stres, orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres, bireysel
stres ve oOrgiitsel yapidan kaynaklanan stres iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu

ortaya ¢cikmistir.

Elde edilen sonuglara gore 1 yildan az bankacilik deneyimi olan calisanlarin
orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres diizeyleri, daha uzun siire bankacilik
deneyimi olan ¢alisanlara gore daha diisiik olmaktadir. Orgiitsel politikalardan
kaynaklanan stres faktorlerinden yetersiz maas ve tlicret dengesizligi, yetki ve
sorumluluklardaki uyumsuzluk, sik sik igletme i¢inde yer degistirme, gorevle ilgili
sorumluluklarin agik olmamasi, birbiriyle celisen iki isi birden yapmak, performans
degerlendirmede ve terfide adaletsizlik ve asir1 disiplinli ¢alisma ortami gibi
faktorlerin bankacilik deneyimi ¢ok olan kisiler iizerinde daha fazla stres yarattigini

soyleyebiliriz.

Kisinin bankacilik deneyiminin az olmasi bankacilik deneyimi daha c¢ok
olanlara gore kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stres iizerinde negatif yonde
etkilidir. Bankacilik deneyimi 1 yildan az olan c¢alisanlarin, ast-iist iliskilerindeki
sorunlar, asir1 rekabet durumu, catisma ve destek eksikligi gibi kisiler arasi
iliskilerden kaynaklanan stresi yaratan faktorlerden daha uzun siire bankacilik

deneyimi olan ¢alisanlara gore daha az etkilendigini sdylemek miimkiindiir.

Yine bankacilik deneyimi 1 yildan az olan calisanlar ayni isi 4 yil ve iizeri
siiredir yapanlara gore daha diisiik seviyede bireysel stres yasamaktadirlar. Yapilan
arastirmada bankacilik deneyimi 1 yildan az olmasi, bankacilik deneyimi 4-7 yil
arasinda olmasina nazaran orgiitsel yapidan kaynaklanan stres iizerinde negatif yonde

etkisinin oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Kidemin ise orgiitsel politikalardan kaynaklanan stres ve bireysel stres
izerinde anlamli bir etkisinin oldugu orta ¢cikmistir. Halihazirda ¢alisti§i bankadaki
calisma siiresi 1 yildan az oldugu durumda kisi, 4-7 yildir aym bankada calisanlara
gore daha diisiikk bireysel stres ve Orgiit politikalarindan kaynaklanan stres

yasamaktadir.

Calisanlarin  bulunduklar1 bankadaki pozisyonlarinin ise isin yapisindan
kaynaklanan stres iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Orta diizey
yonetici pozisyonunda ¢alisanlarin alt diizey yonetici pozisyonunda c¢alisanlara gore
daha yiiksek seviyede isin yapisi ile ilgili olarak stres yasadiklarmi sdylemek
mimkiindiir. Bankada orta diizey yonetici pozisyonunda olan calisanlarin, zaman
baskisi, caligma saatlerinde belirsizlik durumu, isin monotonlugu, asir1 is yiikii,
miisteri menuniyetsizligi ve sikayeti korkusu ve asir1 biirokrasi gibi faktorlerden daha
fazla etkilendiklerini ve bu sebeplere bagli olarak daha fazla stres altinda olduklarini

soyleyebiliriz.

Arastirmaya katilan calisanlarin i tatmin diizeyleri incelendiginde
calisanlarin gerek isin ¢evresinden gerekse isin icerigi acisindan vasat diizeyde is
tatmini duyduklar goriilmiistiir. Goreceli olarak calisanlar isin cevresinden isin

icerigine gore daha fazla tatmin duymaktadirlar.

Isin cevresinden kaynaklan is tatmin diizeyleri ile ¢alisanlarm demografik
ozellikleri arasindaki iliskilere bakildiginda; calisanlarin isin cevresinden duyduklari
tatmin diizeylerinin bankacilik deneyimleri, pozisyon ve bankacilik meslegini
isteyerek secme durumlar1 hari¢ diger demografik 6zelliklerine gore anlamli bir

farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

Elde edilen sonuglara gore kisinin bankacilik deneyiminin 4-7 yil arasinda
olmasi1 bankacilik deneyimi 1 yildan az, 1-3 yil arast ve 8 yil ve iizeri olanlara gore
isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini tizerinde negatif yonde etkilidir. Bu noktada
bankacilik sektoriinde 8 yil ve iizeri deneyime sahip calisanlarin 4-7 y1l deneyime
sahip olan kisilere gore daha fazla is tatmini duymalari, isin cevresiyle ilgili

gereksinimlerinin karsilanmasi halinde s6z konusu c¢alisanlarin olumlu diisiinceye
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sahip olmalar, calistiklarnn Orgiitii daha fazla benimsemelerinin bir sonucu

olabilmektedir.

Elde edilen arastirma sonuclarina gore calisanlarin cinsiyeti, yaslari, egitim
durumlart ve kidemin onlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmin durumlari

acisindan bir fark ve etki yaratmadigini soyleyebiliriz.

Daha once de vurgulandigi iizere calisanin, calistifi isi begenmesi, is
tatmininin basta gelen etkenidir. Isin ¢aliganin yeteneklerini kullanmaya elverisli
olmasi, yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi, c¢alisani yaraticiliga,
degisiklige ve sorumluluk almaya yoOnlendirmesi, sorun c¢6zmeye dayanmasi
calisanin o isi begenmesi ve isinden tatmin olmasi i¢in gerekli 6zelliklerdir(Basaran,
2000; 218). Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina

hazirlarken bireyin hayal etmedigi islerde ¢aligmasi is tatminini azaltmaktadir.

Bu calismanin sonuglarina gore de bankacilik meslegini kendi istegiyle
se¢mis calisanlarin, kendi istegiyle secmemis olanlara gore isin cevresinden ve isin

iceriginden kaynaklanan is tatmini seviyeleri daha yiiksektir.

Ayn1 zamanda c¢alismada isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmininin pozisyon
ile iliskili oldugu bulunmustur. Arastirmada {ist diizey yonetici pozisyonunda
olanlarin, diger pozisyonlarda calisanlara gore isin cevresinden kaynaklanan is
tatmini diizeyinin daha yiiksek oldugu ortaya cikmaktadir. Bu durum calisanlarin
yasam kalitesinin yilikselmesi ile kisinin is tatmin diizeyini arttiran bir unsur olmasi
ile aciklanabilir. Calisanin yonetici kadrosunda olmasi o kisiye yaptigi isin ne kadar
onemli oldugu diisiincesini asiladigindan, yonetici olmayanlara gore daha fazla isten

tatmin olmasini saglamaktadir.

Isin iceriginden kaynaklanan is tatmini diizeyi ile demografik ozellikler
arasindaki iligkiler incelendiginde kidemin isin igeriginden kaynaklanan is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. 1 yildan az siiredir halihazirda
calistigt bankada calisanlar, kidemi 1 ile 3 yil aras1 olanlara gore iste terfi

olanaklarindan, calisma sartlarindan, yapilan iyi bir isin karsiliginda takdir
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gormekten, basari hissi elde etmekten ve ¢aligmakta oldugu isletme i¢in yararh isler

basarmaktan dolay1 daha fazla is tatmini elde etmektedirler.

Ayn1 zamanda kisinin iist diizey yonetici pozisyonunda olmasi, orta diizey ve
alt diizey yonetici pozisyonlarinda ve diger pozisyonlarda calisanlara gore isin
iceriginden kaynaklanan is tatmini iizerinde pozitif yonde etkilidir. Ust diizey
yonetici pozisyonunda caliganlarin hem isin igeriginden kaynaklanan hem de isin
cevresinden kaynaklanan is tatmini diizeyleri oOrgiitte daha alt pozisyonlarda

calisanlarinkine gore daha yiiksek olacaktir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore is tatmini, orgiitsel stresin sadece isin
yapisindan kaynaklanan stres boyutu ile anlamli diizeyde iligkilidir ve s6z konusu
iliski hem isin cevresinden kaynaklanan is tatmini boyutu hem de isin iceriginden
kaynaklanan is tatmini boyutu icin negatif yondedir. Calisanin isin yapisi ile ilgili
stres diizeyinin artmasi gerek isin ¢evresinden gerekse isin iceriginden duydugu is

tatminini azaltmaktadir.

Is yerine ulasimdaki zorluklar, islerin cok kisa siirede bitirilmesi baskist,
miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu caligma saatlerinde belirsizlik,
igin siirekli goz 6niinde yapilma zorunlulugu, isin monotonlugu, asir1 is yiikil ve agir
biirokrasi ¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkileyen stres faktorleri olarak karsimiza

cikmaktadir.

Alt kademe yoneticilerin ve diger pozisyonlardaki calisanlarin sahip oldugu
isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini diizeyleri, stres faktorleri i¢erisinden sadece

isin yapist ile ilgili stresten olumsuz yonde etkilenmektedir.

Ust kademe yoneticilerin ve alt kademe yoneticilerin isin iceriginden
kaynaklanan is tatminine stres kaynaklari icerisinden sadece bireysel stres etki
ederken, diger pozisyonlardaki calisanlarin isin igeriginden kaynaklanan is tatminine

sadece isin yapisi ile ilgili stresin etki ettigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Yapilan aragtirmada 4 ile 7 yil arasinda bankacilik deneyimine sahip

calisanlarin isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini diizeylerine, stres kaynaklar
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icerisinden ilk olarak isin yapisi ile ilgili stresin, ikinci olarak da kisiler arasindaki
iliskilerden kaynaklanan stresin negatif olarak etki ettigi ortaya ¢cikmaktadir. 8 yil
tizeri bankacilik deneyimine sahip c¢alisanlarin isin cevresinden kaynaklanan is
tatmini diizeyleri ise sadece oOrgiitsel politikalardan kaynaklanan stresten negatif

yonde etkilenmektedir.

4 ile 7 sene arasinda deneyime sahip calisanlarda isin igeriginden
kaynaklanan is tatmini diizeyine sadece isin yapisina iliskin faktorlerin etki
etmektedir. 8 yil iizeri deneyime sahip calisanlarin isin iceriginden duyduklar
tatmine ise stres faktorleri icerisinden sadece orgiitsel politikalardan kaynaklanan

stres faktorlerinin etki ettigi goriilmektedir.

Meslegini isteyerek secmeyen banka caligsanlarinin igin ¢evresinden ve isin
iceriginden kaynaklanan is tatmini, stres kaynaklart i¢erisinden sadece isin yapisi ile
ilgili olan stres faktorlerinden etkilenmektedir. ise ulasimda yasanan sorunlar,
zorluklar, agirt is yiikii ve isin monton olmasi, zaman baskisi altinda ¢aligmak gibi ise
iliskin Orgiitsel stres yaratan faktorler meslegini isteyerek se¢cmeyen banka
calisanlarinin hem isin ¢evresinden hem de isin igeriginden kaynaklanan is tatmini

diizeylerini olumsuz olarak etkilemekte oldugunu sdyleyebiliriz.

Orgiitsel stresin bireysel stresle iliskisi incelendiginde orgiitsel stres
boyutlarinin bireysel stresle anlamli diizeyde, pozitif yonde ve orta diizeyde iliskili
oldugu  goriilmektedir.  Stres  kaynaklar1  birbirinden  bagimsiz  olarak
disiiniilememektedir. Bireyin stres kaynaklar1 birbirini tamamlamakta ve
etkilemektedir. Yapilan arastirmaya gore bireyin oOrgiitsel faktorlerden kaynaklanan
stres diizeyi arttikca bireysel stres diizeyinde artis olmaktadir. Orgiitsel stres
faktorleri ile bireysel stres durumu arasindaki iligkiler ele alindiginda; orgiitsel
politikalardan ve yapidan kaynaklanan stresin bireysel stresle iliskisinin diisiik
oldugunu ve isin yapisindan kaynaklanan stres ve kisiler arasindaki iliskilerden
kaynaklanan stres ile bireysel stres iliskisinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.
Ast-iist iligkilerinde sorun yagsanmasi, ¢alisanlar arasinda asir1 rekabet ve catismanin
yasanmasi, is arkadaglarinin diigmanca davranmasi, hak edilen sevgi ve takdiri

gormeme, is arkadaslari ve yoneticilerden destek alimamamasi ve dedikodunun
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varlign orgiitte kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan stres kaynaklar olarak bireysel
stres kaynaklariyla (bireyin kisiligi, zeka ve yetenekleri, sahip oldugu 6zellikler vb.)
iliskilidir. Is yerine ulasimdaki zorluklar, zaman baskisi, calisma saatlerinin
belirsizligi, i monotonlugu, asir1 is yiikii, agir1 biirokrasi, isin gdzoniinde yapilmasi
zorunlulugu ve miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu kisinin bireysel

stres diizeyini etkilemekte, stresini arttirmaktadir.
Ozetlenen calisma sonuglarina dayanilarak bir takim oneriler getirilmistir.

Yapilan arastirmanin sonucunda stresin artmasiyla is tatmininin olumsuz
etkilendigi ortaya ¢ikmistir. Calismaya katilan bankacilarin yiiksek stres diizeyine
sahip olmadiklar goriilmektedir. Ancak giiniimiiziin bir hastaligi olarak ifade edilen
stresin ileride dogabilecek olumsuz sonuclarina karst hazirlikli olmak gerekmektedir.
Stresten kaynaklanabilecek olumsuz durumlar1 engellemek ve mevcut stres
durumunu kontrol atinda tutmak icin iyilestirme programlari, calisanlara yardim
programlari, stres damismanligi ve stres yOnetim asistanligi gibi Orgiitsel stres

programlarinin yiiriitiilmesi onerilmektedir.

Ayrica yapilan arastirmada caligsanlarin hem isin igeriginden kaynaklanan is
tatmini hem de isin ¢evresinden kaynaklanan is tatmini diizeylerinin diisiikk oldugu
ortaya ¢ikmistir. Is tatmininin orgiitiin belirlenen hedeflere ulasmasinda zemin
hazirlayicit 6nemli rol oynadigi, toplumda fiziksel ve ruhsal agidan saglikli ve mutlu
bireylerin olusmasina katkida bulundugu, orgiitsel agidan ¢alisanin ise ve is yerine
baghiligim arttirdig, istege bagh isgiicti devir hiz1 oranini azalttigi, bireysel oldugu
kadar orgiitsel isgiicli basarisin1 sagladigi goz Oniine alinarak Orgiitte is tatminine
onem verilmesi ve is tatminsizligi yaratan faktorlerin ortadan kaldirilmasi igin

gerekli uygulamalarin yapilmasi onerilmektedir.

Isin cevresinden ve iceriginden kaynaklanan is tatmininin orgiitsel stresin
sadece igin yapist ile ilgili stres ile negatif yonde iligkili oldugu goz 6niine alinarak,
is yerine ulasimdaki zorluklar, zaman baskisi, ¢alisma saatlerinin belirsizligi, is
monotonlugu, asir i yiikii, asir biirokrasi, isin géz oniinde yapilmasi zorunlulugu ve
miisteri memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu gibi isin yapisina iligskin stres

faktorlerini ortadan kaldirmak icin gerekli uygulmalarin yapilmasi onerilmektedir.
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Bu anlamda orgiit politika ve amagclarina bagli kalinarak calisanin ig yiikiiniin
azaltilmasi, calisma saatlerinde belirsizlik yaratan vardiya degisimlerinin veya fazla
mesai gibi uygulamalarin kaldirilmasi, is yerine ulasimi kolaylastirmak icin is yeri
servislerinin olmasi varsa servis saatlerinin ¢ogaltilmasi, is siirecleri ve ig akislarinda
fazla matbuu veya evrak kullanimi, kirtasiyecilik gibi biirokratik engellerin ortadan
kaldirilmasi ve is genisletme, is zenginlestirme vaya is degistirme gibi uygulamalarla

is monotonlugunun engellenmesi yoluna gidilmesi onerilmektedir.

ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma siirecinde bazi engellerle karsilagilmistir. Gelecekte yapilacak bu
konudaki calismalarda benzer sorunlarla karsilasilabilece§inden, arastirmanin

kisitlarina deginilmesi yararl goriilmektedir.

Arastirma bankacilik sektoriinde c¢alisanlar iizerinde yapilmistir. Diger

sektorler arastirma kapsamina alinmamaistir.

Zaman ve mali kisitlar nedeniyle arastirmanin orneklemini agirlikli olarak
bankalarin Bodrum’daki sube calisanlar1 olusturmaktadir. Buna gore s6z konusu
calisanlarin is tatmini ve stres diizeylerinin arastirma konusu itibariyle geneli

yansitacagi varsayillmistir.

Arastirmaya katilanlarin cogu c¢esitli bankalarin sube calisanlardir.
Bankalarin genel miidiirliik merkezlerinde c¢alisanlar iizerinde de arastirmanin

yapilmasi daha giivenli sonuclar verecektir.
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EK 1: Soru Formu

Sayimn Katilimci,

Bu calismanin amaci, banka calisanlarinin karsilastiklar1 orgiitsel stres
kaynaklarinin is tatmini iizerindeki etkisini incelemektir, is tatmini ile orgiitsel stres
kaynaklar1 arasindaki iligki belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

Size sunulan bu anket, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim ve Organizasyon Programinda yiiriitiilen yiiksek lisans tezi icin bilimsel
veri toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Anket, I., II. ve III. Grup sorulardan
olusmaktadir.Sonuglar bilimsel amaca yonelik kullanilacagi ve gizli tutulacag igin
isim belirtmenize gerek yoktur. Anketteki tim sorularin yanitlanmasi, ¢alismanin
giivenirligi i¢in son derece Onemlidir.Cevaplariizi hi¢ kimse gdrmeyecek, anketler
sadece arastirma yapan kisi tarafindan bilimsel amacla degerlendirilecektir.
Istediginiz takdirde calismanin bulgulari tarafimiza bir rapor halinde iletilecektir.

Anket formunu doldurmamz 10 dakikadan fazla siirmeyecektir.
Ilginiz ve yardimlarimz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Sevgiil Akgiindiiz
seveul.akgunduz @teb.com.tr
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I. GRUP
ASAGIDA BULUNAN KiSiSEL BiLGILERINIiZE AiT SORULARI
YANITLAYINIZ:

1. YASINIZ:
AEj 20 yas ve alt1 BEj 31-40 yas arast CEj 51 yas ve usti
DEj 21-30 yas aras1 EEj 41-50 yas arasi

2. CINSIYETINiZ:
AL kaDIN BL ERKEK

3. EGIiTiM DURUMUNUZ:
AL i xoxkuUL BE ORTAOKUL cE Lise
pE UNIVERSITE EE LiSANSUSTU

4. BANKACILIK SEKTORUNDE CALISMA SURENIZ (iS
DENEYIMINiZz):

AL 1YILDAN AZ BE 13 vIL ct 47y
p& 8 YIL VE UZERi

5. SUAN CALISTIGINIZ BANKADAKIi CALISMA SURENIZ:
AL 1YILDAN AZ BE 13y ct 47y
DEj 8 YIL VE UZERI

6. CALISTIGINIZ BANKADAKIi POZiSYONUNUZ:

AL ST KADEME YONETICI (SUBE MUDUR(T) BE ORTA
KADEME YONETICi
(YONETMEN-
MUDUR YARDIMCISI)

clZ ALT KADEME YONETICI (YETKILI-UZMAN) D& DIGER
(ANALIST-UZMAN
YRD.- GISEYETKILISI)

7. SU AN YAPMAKTA OLDUGUNUZ iSi iSTEYEREK Mi SECTINiZ:
AL BvET BE HAYIR
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II. GRUP

ASAGIDA BELIRTILEN NEDENLER SIiZDE STRES YARATMAKTA
MIDIR? EGER YARATIYORSA NE DERECEDE STRES

YARATMAKTADIR LUTFEN iSARETLEYINiZ:

1.

2. Yetki ve sorumluluklarda uyumsuzluk

3.

4.

Yetersiz maas ve licret dengesizligi

Sik sik isletme i¢inde yer degistirme

Gorevle ilgili sorumluluklarin

acik olmamasi

5.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Birbiri ile ¢elisen iki isi birden
yapmak

Performans degerlendirme ve
terfide adaletsizlik

Asint disiplinli ¢aligsma ortami

. Yeteneklerin kullanilmadigi

bir bolimde ¢alisma

Karar verme i¢in yeterli yetkiye sahip
olmama

Ayn1 anda birden fazla amire
kars1 sorumlu olma

Orgiit i¢i haberlesmenin zay1f olusu

Kararlara katilamama

Gorev dagilimindaki adaletsizlik

Is yerine ulasimda zorluklar

Islerin cok kisa siirede bitirilmesi

CokFazla Cok  Orta Az CokAz
C C e C
C e e C
e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
C e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e
e e e C C
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16

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

. Calisma saatlerinde belirsizlik

Isin siirekli gozoniinde yapilmast
zorunlulugu

Yaptiginiz icin agirt monoton olmast
Asirt ig yiikii

Miisteri memnuniyetsizligi

ve sikayet edilme korkusu

Asir1 yazigsma ve biirokrasinin olusu

Ast-iist iligkilerinde sorun yasanmasi

Calisanlar arasinda asir1 rekabetin
olmasi

Calisanlar arasinda catigmanin
yasanmasl

Is arkadaslarinin diismanca
davranmasi

Hak edilen ilgi, sevgi ve

takdir gormeme

Is arkadaslarindan ve yoneticilerden
destek alamama

Is yerinde dedikodunun yaygin olusu

Zamanla yarismanin yanisira
hem baskalariyla hem de
kendimle rekabet etme
durumum

Yeni durumlara ve uyaranlara
uyabilme durumum

Sahip oldugum fiziksel ozellik-

Cok Fazla Cok Orta Az Cok Az
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e

e e e e e
e e e e e
e e e e e

lerin(hastaliklar,diren¢ durumu,
hormonal denge diizensizlikleri
vb) isten kaynakli olarak olum-
suz etkilenme durumum
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III. GRUP
ASAGI])A BULUNAN MADDELERDE i$ iLE ILGILI DUYGULARINIZ
iCIiN SiZE UYGUN OLAN iFADEYi SECINiZ:

Kesinlikle Cogunlukla Kismen Cogunlukla Kesinlikle
Katihyorum Katiliyorum Katihyorum Katilmiyorum Katilmiyorum

32. Beni her zaman mesgul etmesi

bakimindan isimden memnunum. C C C C C
33. Tek basima calisma olanagimin

olmasi bakimindan isimden o [ [ [ [

memnunum.

34. Amirimin(sube yoneticisi-iist
yonetim) kendine bagl calisan 0 0 0 i i
kisileri idare tarzt bakimindan
isimden memnunum.

35. Amirimin (sube yoneticisi-
iist yonetim) karar verme yetenegi L L L L L
bakimindan memnunum.

36. Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan isimden memnunum.

37. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmamdan dolay1 [ [ [ r r
isimden memnunum.

38. Kendi yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme sansim olma- C C C C C
sindan dolay1 isimden memnunum.

39. Isle ilgili kararlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan isimden
memnunum.

40. Yaptigim isin iicreti bakimindan [ 'S 'S 'S 'S
isimden memnunum.

41. Is icinde terfi olanagimin olmasi
bakimindan isimden memnunum. e e e e e
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42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

Kesinlikle

Kendi kararimi uygulama
serbestligini bana vermesi
bakimindan isimden
memnunum.

Isimi yaparken kendi yontemlerimi
uygulama sansin1 bana saglamasi
bakimindan isimden memnunum.

Caligma sartlar1 bakimindan
isimden memnunum.

Calisma arkadaslarimin birbiriyle
anlagsmasi bakimindan isimden
memnum.

Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir
edilme agisindan isimden
memnunum.

Yaptigim iyi bir is karsisinda
duydugum basar1 hissinden dolay1
isimden memnunum.

Isletmem igin bir seyler yapabilme
olanagina sahip olma agisindan
isimden memnunum.

Cogunlukla Kismen
Katihyorum Katihyorum Katiliyorum Katilmiyorum Katilmiyorum

Cogunlukla

Kesinlikle

e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
e e e e e
TesekKkiirler...
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