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GIRIS

Gilinimiizde hizla artan rekabet, kiiresellesme, bireyselligin 6n plana ¢ikmasi ve
teknolojideki gelismeler isletmelerin varliklarini siirdiirebilmek ve ayakta kalabilmek i¢in bu
siireclere uyum saglamasi gerekliligini ortaya koymustur.isletmelerle birlikte calisanlarin da
bu siireclere uyum saglamalar1 zorunlu olmustur.Daha once iglerini kaybetme korkusu
yasamayan, degisimlerin kendilerini etkilemeyecegini diisiinen, kendilerini gelistirme geregi
hissetmeyen calisanlar yeni olusumlarin kendi konumlarini da etkiledigini fark ettiklerinde
stres altina girmeye baslamislar ve yasanan bu stres calisanlarda performans diisiisiine yol
acmistir.Bas dondiiriicii hizla gelisen degisim ortaminda ¢alisanlar bir yandan daha fazla is
yiikii altina girmeye, yeni seyler 6grenmeye ve uyum saglamaya calisirken, bir yandan da

gelecekleri hakkinda endiselenmeye baglamiglardir

Calisanlarin yasamlarinmi siirdiirebilmeleri ve rahat, huzurlu bir is yasantisina sahip
olabilmeleri i¢in yasadiklar1 stresi azaltmaya ve stresin kendilerini olumsuz yonde
etkilemesini engelleyici yollar bulmaya olan ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmistir. Calisan bir yandan
yasadig1 stresi azaltmak isterken diger yandan da bulundugu konumu koruyabilmek i¢in

performansini arttirabilme endisesi i¢ine girmistir.

Bu c¢alismanin birinci bdliimiinde stres ve stres yaratan faktorler tanimlanarak bu
faktorler Orgiitsel ve bireysel agidan detayli olarak incelenmistir.Ayrica stresin bireysel
sonuclar1 {stiinde durulmus ve bunlarin c¢alisan yasamindaki etkileri belirlenmeye ve
aciklanmaya calisilmistir.Bu ¢alisma yapilirken stresin bireysel performans iizerindeki etkileri

de analiz edilmistir.

Ikinci boliimde ise performans ve bireysel performansi olusturan unsurlar
tanimlanarak diisiik bireysel performansin temel nedenleri saptanmaya ¢alisilmis ve stresten
kaynaklanan bireysel performans sorunlarinin neler oldugu belirlenip, stres kaynakli diistik
bireysel performansi arttirma stratejilerin neler oldugu ve performans stres iligkisini nasil

etkiledigi aciklanmaya calisilmistir.



viil

Bu calismanin uygulama boliimiinde stresli bir is yasantisi oldugu diisiiniilen tip
doktorlar1 6rneklem grubu olarak ele alinmis ve stres diizeyleri dl¢iilmeye calisilmistir. Tip
doktorlugu, olduk¢a uzun bir egitim gerektiren bir meslektir. Tip doktorlari, mesleklerini icra
ederken birgok sikinti ile karsilagsmakta ve bu sikintilar1 onlarin kayda deger oranda stres
yasamasina sebep olmaktadir. Calismanin teorik kismindaki bazi boélimlerde diinyada tip
doktorlarinin stresleri ile ilgili olarak yapilan caligmalar ve sonuglar1 ifade edilmistir. Bu
calismalarda tip doktorlarinin hangi konularda stres yasadiklar1 ortaya cikarilarak elde edilen

sonuclar 1g181nda stres yaratan faktorler belirlenmeye ¢alisiimistir.



L.BOLUM

STRESIN TANIMI, NEDENLERI VE SONUCLARI

1.STRESIN TANIMI

Gerilim,endise, kusku, tedirginlik ,huzursuzluk,korku,heyecan gibi duygular1 bir
arada ifade eden stres,giiniimiizde yasamimizin ayrilmaz bir pargasidir. Giderek zorlasan
yasam kosullar1 ,hizl1 degisimin getirdigi belirsizlikler ve insan iliskilerinin degismesi stresi
arttiran faktorlerdir. Kentlesme,teknoloji,dogal olaylar ve benzeri digsal faktdrler de yasam
dengelerini bozmakta ve bu degisime ayak uydurmakta zorlanan insanlar stresi giderek
daha yogun yasamaktadirlar.Organizasyonda yapilacak bir degisim en Onemli stres
faktorlerinden biri olarak kabul edilmektedir.'

Ancak, stresi tlimiiyle engellenmesi ve ortadan kaldirilmasi gereken bir durum
olarak gormemek gerekir. Stres, bir dlgiiye kadar, insanin miicadele giiciinii ve basarma
azmini arttiran ,giicliikklerle basa ¢ikmasini kolaylastiran ve ona direnme giicii veren
fiziksel,duygusal ve zihinsel bir tepkidir.Stres farkli kisileri farkli sekilde etkiler.Stres
yasanan isyerlerinde ¢alisanlarda madde kullanimi,konsantrasyon giigliigii,karar vermede
zorluk ve uyku problemleri yasanabilir.”

Stres, uygun nitelikte ve yogunlukta oldugunda kisiyi gelistiren, onu harekete
geciren, deneyim kazandiran ve gili¢lendiren bir uyaricidir. Stresin fiziksel, zihinsel ve
duygusal anlamda kisiye zarar vermesi, nedeni anlagilamayan ve anlasildiginda da basa
cikilamayan kaygilarin o kisinin giliciinii asan siirekli bir gerilime doniismesiyle baslar.
Onemli olan, yasam gerilimlerinin bu diizeye gelmeden &nce kontrol altina alinmasi ve
hatta belirli amaglar i¢in onun yarattig1 enerjiden yararlanilmasidir. Bunun yapilabilmesi

icin stresin gercekte ne oldugunu, nedenlerini, etkilerini ve sonuglarin1 bilmek gerekir. Bu

' C.Douglas Ward, “The Impacts of Quality Improvement Training on Fear-Anxiety in Organizations,”
Journal of Industrial Technology,Vol.16,N0.4,2000,s.3
2 Howard Davies, “Facing The Challenges,Building Solutions,”Who,2005,s.2



bilgiye sahip olan bir kisi, stresi saglikli yasamin1 ve basarisini destekleyen bir gii¢ olarak
da kullanabilir.*Stres her zaman olumsuz olarak algilanmamalidir.Gergekte belli bir basar
elde etmek i¢in stres gereklidir.Ancak catisma olusturan stres faktorlerinin engellenmesi
gerekmektedir.4Arzu etmedikleri ortamlarda ¢alisan ve mutsuz oldugunu diislinen insanlar
yasadiklari isyeri stresinden dolay: performans diisiisii yasarlar.’

Genel bir tanimlamayla stres, insanin i¢inde bulundugu ortam ve is kosullarinin onu
etkilemesi sonucunda, viicudunda 6zel biyokimyasal salgilar olusarak, s6z konusu kosullara
uyum i¢in diisiinsel ve bedensel olarak harekete gegme durumudur. Psikolojik anlamda
stres, kisiye Ozgili ve onun bireysel biitiinliglinii zorlayici ve bozucu etkenlerdir. Stresi,
fizyolojik yada psikolojik nedenlerden kaynaklanan ve sinir sistemini asir1 derecede
yipratarak, organizmada sikinti, gerginlik, yorgunluk, gilivensizlik, dikkat daginikligi ve
¢okiintii seklinde ortaya ¢ikan, psikolojik rahatsizlik durumu olarak tanimlayabiliriz.

Stres, bireyin cevresel uyaranlara yeterli sekilde yada aragsal olarak tepkide
bulunmasini engelleyen bir dizi kosul, yada asir1 yipranma, organizmada olumsuz bazi
etkiler, kronik yorgunluk, gerilim, liziintii, fiziksel zarar, sinir bozuklugu veya benlik
saygisinin kaybi gibi karsiliginda tepkide bulundugu kosullar dizisidir. Stres, insanlarin
asir1 baskiya kars1 gosterdikleri bir tepkidir. Stres, bireyin tehdit edici, ¢evresel ve igsel
faktorlere kars1 gosterdigi tepkidir. Stres, insanlarin kontrol disinda gelisen ve bu
kontrolsiizliik nedeniyle bireyin zihinsel ve psikolojik sagligini olumsuz yonde etkileyen bir
durumdur.®Stres isyerinde yasanan Oliimlerin en 6nemli nedenlerinden biri olarak
gosterilmektedir.Stres hem depresyona sebep olmakta hem de kisinin biligsel faaliyetlerinde
aksamalara yol agmaktadir. Ayn1 zamanda yogun bir igyeri stresi yasayan c¢alisanlar da aile
ici catigsmalar, ise gec¢ kalmalar,performansta diisiis ve kisisel iliskilere sorunlar

yasanmaktadir.”

? [smet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygulari Yoénetimi, Kariyer Yaymcilik, istanbul, Aralik 2002,
s.144

“M.Palmer,Y6netimde Kadinlar,American Management Association,Rota Yaylnlarl,Istanbul 1993,5.31

3 Laura Lozanski, “Occupational Stress,”Canadian Association of University Teachers,2003,No.1,s.2

® Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yéonetimi, Seckin Yaynlari, Ankara, 2004, s.189

" E.Kevin Kellowag, “Emerging Approaches to Workplace Stress,” Psychomatic Medicine,Vol 66,2002,s.8



Stres bireyi rahatsiz eden ortamin ,giriiltii, zorlama, asir1 is yiikii gibi, ortaya
¢ikardigi herhangi bir diizen bozukluguna organizmanin verdigi bir cevaptir.® Stres, bir
eyleme, duruma yada bir kisinin tizerindeki fiziksel ve / veya psikolojik zorlanmaya kars1
bir tepkinin sonucudur.’

Sozciik olarak stres Latince kokenli olup “estrictia” dan gelmektedir.'” Stres
sOzcligli, sikica sarmak, sikmak, sikistirmak, baglamak anlamlarmi igeren Latince
“stringere” kelimesinden tiiretilmistir.'' Akademik olarak stresi meydana getiren olaylara
stres vericiler, bu olaylara insanlarin fizyolojik, psikolojik ve davranigsal diizeyde
verdikleri tepkilere de stres ad1 verilmektedir."

Stres, insan ve oteki canlilarla ilgili durumu tanimlamada kullanilmadan once fizik
ve miihendislik bilimlerinde kullanilmustir. Stres, 17. yiizyilda “adversity” karsilig1 olarak
felaket, bela, musibet gibi anlamlar1 kapsarken yada “affliction” dert, keder, liziintii yerine
kullanilirken 19.yiizyi1lda kavrama yiiklenen anlam degismistir. Stresin etimolojik gelisimi
de bugilinkii anlamin1 da tam olarak agiklamamaktadir, ancak ¢agdas kullanimla belli bir
icerige ulagsmustir. Gergekten, stres sozcligii iki ayr1 anlamda kullanilmaktadir. Bunlardan
birincisi, insanin yada bir baska organizmanin tehlike i¢inde bulundugu etmenler ve
kosullara gore dengenin bozuldugu bir durumu anlamak i¢indir. Bir baska deyisle, bireyin
fizyolojik, biyokimyasal ve psikolojik stres tepkileri bu kapsamda diisiiniiliir. Ikinci
anlamda ise stres, organizmanin dengesini bozabilecek tiim etmenleri kapsayacak
genisliktedir. Burada fiziksel,travma, sicak, soguk gibi, psikolojik,duygusal gerilimler, i¢ ve
dis catismalar, es sorunlar1 gibi, veya sosyal,cevre etmenleri, kiiltiirel degisim gibi, icerikli
tiim etmenler anlatilmak istenmektedir." Ayrica iginde bulunulan isletmenin atmosferi ve

kiiltiiri  stres  olusturabilecek  bir  yapidaysa c¢alisanin  bundan  etkilenmemsi

8 fIter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, isletme Yonetimi, Baris Yayinlari, Izmir, 1999, s.341

? Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s.231

' Yiicel Ertekin, Stres ve Yénetim, Tiirkiye ve Ortadogu Amme idaresi Enstitiisii Yaymlar1 No:253, Ankara
1993, s.5

" Jean Benjamin Stora, Stres , Iletisim Yaynlari, Istanbul, 1992, 5.7

12 Frances M. Stern, Rone Zemke, Satis ve Satis Yonetimi: Stressiz Satis, Rota Yaymlari, Istanbul, 1996,
s.46

13 Ertekin, a.gk,s.5



imkansizdir."*Stres olusumunu tetikleyen en 6nemli faktér organizasyonlarin strese karst
gelistirdikleri tutumdur."

Bilim diinyasinda stres ilk kez 17. yiizyilda elastiki nesne ve ona uygulanan dis
giic arasindaki iliskiyi agiklamak iizere fizik¢i Robert HOOKE tarafindan kullanilmistir.
Thomas YOUNG isimli bir bagka fizik¢i bunu yiizyil kadar sonra bir formiil iizerinde
gostermistir. Young’a gore stres maddenin kendi i¢inde olan bir gii¢ yada direnctir. Madde,
kendi iizerine uygulanan dis giice kendi direnci oraninda bir tepki gosterir. Elastik kiitle bu
stres tepkisi sayesinde egrilip biikiilerek bu dis giicli dengelemeye ve ona uyum saglamaya
calisir. Ancak eger dis gii¢ elastik kiitlenin kendi igerisindeki direngten daha biiyilikse bdyle
bir dengeleme miimkiin olmaz ve madde niceliksel bir degisime ugrayip kirilabilir. Distan
gelen giiciin asir biiyiikligii durumunda ise niteliksel degismeler olabilir.'®Stres sozciigii
biiyiik bir ihtimalle Latince’ deki “¢ekip germek” anlamina gelen “stringere” sozciliglinden
gelmektedir."”

Cince’de stres kelimesi tehlike ve firsat kelimelerine yiiklenen sembollerin
karigimidir. Stres bu iki kavrami paylasmaktadir. Her problem, ¢oziimiinii de iginde
saklamaktadir. Stres altinda olunan her anda kisi enerjisini hem yikic1 hem de yapici olarak
kullanma potansiyeline sahiptir.'"*Young” a gére stres maddenin kendi i¢inde olan bir gii¢
ya da direnctir."’

Stres bireysel farklar ve psikolojik siiregler yoluyla gosterilen uyumsal bir davranis
olup, kisi iizerinde asir1 psikolojik yada fiziksel baskilar yapan her hangi bir ¢evresel
etmenin organizmaya yanstyan sonucu olmaktadir. Bu tanima gore;

e Uyarici agisindan stres kisi iizerinde bir gii¢ yada uyarici bir etkinliktir.

4 «work Related Stress,”European Agency for Safety and Health at Work,Vol 22, 2002, s.12

!> Anne Sandberg, “Comparative Study of Stress and Coping Between Nurses Working with Children and
Nurses Working with the Elderly,” British Medical Journal, December 2002, 5.9

!¢ James C.Quick,J .D.Quick,Organizational Stres and Preventive Management,Mc Graw Hill,New York,
1984, 5.8.9.

'"H. Graham, Stresi Kendi Yararimza Kullanin,Alfa Yaynlari,Istanbul 1999,s.83

18 Arthur Rowshan, Stres Yonetimi, Sistem Yaymcilik, Istanbul, 2002, s.14

' R. Ethel,“Stresle Basa Cikmada Kendimizle Olumlu Diyalog,”Stresle Basa Cikma Dergisi, Tiirk
Psikologlar Dernegi Yayinlari,Ankara,1994,s.8



e Sonucunda ise gerilimli bir davranis ortaya ¢ikmaktadir ve uyarict durumlar bireyde
gerilim yaratmaktadir.

e Gerilim ise birey lizerinde duygusal ve fiziksel bir baski yaratmaktadir.

e Bu baski sonucu homeostatik dengesi bozulmaktadir.

e Ancak stres sadece bir uyarici olarak tanimlanamaz, olayin bir de davranis boyutu
vardir.

e Stres davranisi, bireyin stres yapicilara karsi gosterdigi psikolojik yada fiziksel
eylemleridir. Bu tepki de, psikolojik agidan tiimiiyle kisiye 6zgii gerceklesmektedir.

e Bu nedenle uyariciy1 bilmeden, sadece bireyi gozleyerek, yani goriinen davranisina

bakarak onun stresini agiklamak miimkiin olmamaktadir.

Bu acgiklamalara gore, stres, bir uyaricit — davranis iliskisidir. Yani, stres, ¢evredeki
uyarict durumlar ve baskilar ile bireyin belirli bir sekilde davranma egilimi arasindaki
etkilesimin sonucu olarak ortaya glkmaktadlr.zo(;ok yogun bir calisma i¢inde olduguna
inanan c¢alisanlar yasadiklari stresin sonucu olarak sosyal iligkilerinde problemler
yasayabilmekte, davramis ve tutum degisiklikleri gostermektedirler.”’ Ancak amirlerinden
ve ailesinden sosyal destek alabilen ¢alisanlar yasadiklari stresi azaltabilmektedirler.”

Stres tizerinde son yillarda yapilan ¢aligmalarin odak noktasi , genellikle kisi
ve onun ¢evresidir.Caplan ve arkadaslarina(1975) gore stres , bireyin is ¢evresini devaml
tehdit eden ozellige sahiptir.Buna gore , isin yol actig1 stres , bireyin ya istekleri yada
yetersiz doyumlar yoniinden degisik sekillerde kendini gostermektedir.Beehr ve
Newman(1978) stresi yine , ‘kisi ile ¢evresi arasindaki etkilesimden dogan bir durum’
olarak tanimlamaktadir.Ayni1 yazarlar is stresini ise ‘kisilerde meydana gelen ve onlari

normal faaliyetlerinden sapmaya zorlayan degisik bir durum’ olarak ifade etmektedir.”

2 Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, Selim Kitabevi, Ankara, 2001, s.144

2 Ellen Galinsky, “Feeling Overworked,” Families and Work Institute,New York.2001,s.8

22 Judy M.Hogan, “Stressors And Stress Reactions Among University Personnel,” International Journal Of
Stress Management,Vol.9,No.4,2002,5.291

2 Vedat Isikhan, Calisma Hayatinda Stres Ve Basa Cikma Yollar1, Sandal Yayinlar1 2004 Ankara s. 36



18. ylizy1l Fransiz biyologlarindan Claude BERNARD , biinyenin kendi i¢inde bir denge
saglamasi gerekliligini belirtmistir.Ornegin , kan basinci , nabiz , kandaki oksijen diizeyi
kisi icinde bulundugu kosullara gore siirekli degismek‘[edir.24 Stres bir anlamda ortamda
olusan degisiklige bir tepkidir ve kisinin tiim duygu ve diislincelerini etkileyerek fiziksel
rahatsizliklarin olusmasina zemin hazirlar.Stresin etkileri pozitif veya negatif olabilir, ama
ayn1 zamanda her ikisi de birlikte bulunabilir.*’

Stres konusunda Amerikali fizyolog Cannon , ‘homeostasis’ kavramini ilk kez
aciklamistir.Burada stres tepkimesinin agiklanmasinda viicut i¢ dengesindeki herhangi bir
degisikligi karsilayabilmek icin bir ¢ok kimyasal siireci harekete gegiren , kendi kendini
diizenleyici bir sistem olarak ele alinmaktadir.Cannon viicudun bu kendi kendini
diizenleme yetenegini ‘homeostasis’ olarak isimlendirmistir.Genelde bu terim , duraganlik
yada ayni kalma yetenegini agiklamak icin kullanilmistir.Burada tizerinde durulan nokta ;
organizmanin saghigini siirdiirebilmesi i¢in , i¢ dengenin saglanmasinin gerekli oldugu
gercegidir.Organizmanin  tim  eylemleri,saglikli  bir yasam siirdiirebilmek i¢in
ayarlanmistir.Organizma normal islevlerini siirdiirebilmek ve normal seklini koruyabilmek
icin biiyiik cabalar harcamak zorundadir. Cannon degisim tehditleri asiriya kagtiginda
viicudun kendi i¢inde ayarlamalar yaptigim kesfetmistir.**Cannon’a gére beden, dengesi
bozuldugunda ve bazi sebeplerle hemostastan uzaklastiginda hi¢ vakit kaybetmeden
miicadeleye baglamaktadir.Cannon bu tepkiyi savas-kag olarak tanimlamustir.”’” Bir tehlike
ile yliz yiize gelen bir canli , basa ¢ikamayacagini inandigi bu tehlikeden uzaklasmaya
caligir , basa cikacagina inandig: tehlike ile savasir ve boylelikle yeni duruma bir uyum
saglar.**Uzun dénemli veya kisa dénemli stres viicutta cesitli degisikliklerin yasanmasina

sebep olur. Eger tehdit veya beklenti hizli bir sekilde gecip giderse viicut kisa zamanda eski

 Jere E. Yates , Gerilim Altindaki Yonetici, ilgi Yayinlari istanbul 1989, s. 32

% www.uhs.berkeley.edu/facstaff/pdf/healthmatters/stress ,Erisim Tarihi : 25.08.2006

2 Yates , a.gk,s.32

' Stern , a.gk , 5.47

28 Acar Baltas , Zuhal Baltas , Stres ve Basa Cikma Yollar1 ,Remzi Kitapevi, Istanbul 2000 , 5.23



haline doner.Stres ayni yogunlukta uzun siire devam ederse kiside birgok saglik problemi
ortaya ¢ikar.”

Bu durum sempatik ve parasempatik sinir sistemi kavramlariyla agiklanabilir.Ciinkii
insan viicudu ayn1 anda uyarici etkiler yapan parasempatik sinir sistemi gibi birbirine zit iki
farkli sistemin bir arada bulundugu merkezi bir sinir sistemine sahiptir.Bir tehdit yada
glicliikle karst karsiya kaldigimizda sempatik sinir sistemi devreye girer ve beden ,
miicadele etmek ve kagmak eyleminde bulunur.Sempatik sinir sisteminin faaliyetine bagl
olarak , stres sirasinda goz bebekleri biyiir , tikiiriik salgis1 ile sindirim faaliyetleri
engellenir, kalbin ¢aligmasi hizlanir , ter orani artar.Biitiin duyu organlar1 daha duyarl hale
gelir , isitme daha keskinlesir ve karanlikta bile gérme yetisi artar.Bu ani ve otomatik
tepkiler sayesinde uyaricilara kars1 daha etkin davranilabilir.Mesela iizerimize gelen bir
arabadan kacarken bedenimizin hizli hareket etmesi tamamen sempatik sinir sistemimizle
ilgilidir.Parasempatik sinir sistemi dinlenme , rahatlama , beslenme , sindirim sistemi ve
deri onarimi gibi viicudun iyilige yonelik faaliyetlerini yonetir.Sempatik sinir sisteminin
aksine kendi kendine harekete gegmez , bizden emir bekler,bu asamada kisi, derin nefes
alma , olumlu diisiinme ve rahatlama gibi yontemleri kullanur.*

Stres kavramimi ilk kez ortaya atan Hans Selye stresi , organizmanin her tiirli
degismeye 0zel olmayan tepkisi olarak tanimlamistir.Hans Selye’nin ¢ok yaygin olarak
benimsenen bu tanimina gore stres , memnuniyet verici olup olmadigina bakilmaksizin her
tirli isteme bedenin uyum saglamak igin gdsterdigi yaygin tepkisidir.Selye’nin bu
tanimindaki baz1 6gelerin acikliga kavusturulmas: gerekmektedir.Ilk olarak stres , ‘bedenin
bir tepkisidir’.Bunun anlami , stresin fiziksel bir durum olmasi1 ve fizyolojik bir tepki
meydana getirmesidir.Buna gore stres fizyolojik bir durumdur ve endise, kaygi, depresyon
veya engellenme degildir.Bu zihinsel durumlar , fizyolojik tepki i¢in baslatict olabilir ,
ancak kendileri stres degildir.Bazen psikoloji literatiiriinde kaygi ile stres es anlamli
kullanilmigtir.Kaygi stresi hizlandirabilir , fakat stresin kendisi degildir.Ge¢ kalindiginda

kirmizi 1s1ikta durmak zorunda kalinmasi stres degildir.Stres , bedenin olaya yanitidir.Stres

» Roger E. Benson, “Occupational Stress Factsheet”,2004,www.pef.org.,2004.Erisim Tarihi : 17.07.2006
30 Gerard Hargreaves , Stresle Bas Etmek, Dogan Kitap , Istanbul 1998 , 5.16-17



memnuniyet verici olup olmadigi dikkate alinmaksizin her tiirlii isteme viicudun uyum
saglamak igin gosterdigi geleneksel tepkisidir.”!

Selya’nin tanimi , bir stres tepkisinin uyanmasinda hem memnuniyet verici hem de
sikintili olusumlarm etkili oldugunu isaret etmektedir.insan bedeni , genel olarak zevkli ve
zararl olaylar arasindaki farki ayirt etmez.Her iki farkli durumda da beden islevini yerine
getirmektedir.Bu nedenle hem memnuniyet verici hem de olumsuz uyaranlar altinda
bedenin gosterdigi stres tepkisi aynidir.*

Hans Selye’nin stres kurami , organizmanin tepki mekanizmalarini igerir ve ‘genel
uyum sendromu’ olarak bilinir.Bu kurama gore asagidaki sekilde goriildiigi gibi ,
organizmanin strese tepkisi li¢ agsamada gelisir.Bunlar alarm tepkisi , direnme ve tiikenme

asamalaridir.

Genel Uyum Sendromunun Ug

A e~

Normal Kars1
Koyma
\\_—
Kars1 Koyma
A Tiikkenme Asamasi
Alarm

Sekil 1: Genel Uyum Sendromu
Kaynak:Sabuncuoglu-Tiiz,s.232

31 Allen.R,Human, Stres, Its Nature and Control, Prentice Hall Pub, New York,1990,s.111
32 Inayet Pehlivan,is Yasaminda Stres, Pegem Yayincilik, Ankara 2000, s.39



Alarm Asamasi: Organizmanin dis uyariciyr stres olarak ilk algiladig

durumdur.**Alarm déneminde :

verici

Solunum sayis1 artarak bedene daha ¢ok oksijen saglanir.

Kan basinci yiikselir , kalp ritmi hizlanarak kan dolasimu siiratlendirilir , her bolgeye
daha ¢ok kan gider.

Kaslar daha gergin hale gelerek kuvvet gerektiren islere hazirlik saglanir.

Sindirim faaliyeti yavaslar , bu bolgedeki kan oncelikle beyine gider , bagirsak ve
mesane kaslar1 gevser , viicut sindirimi ikinci plana atmustir.

G0z bebekleri biiyiir , 15181 daha fazla algilayarak uyanik olma saglanir.

Karaciger ve kaslarda depolanmis yag ve seker kana karisir , viicuda gereken enerji
daha kolay saglanr.

Kanda alyuvar sayisi1 artar , boylece beyine ve dokulara tasinan oksijen miktari artar ,
kan pihtilasma islemi yavaglamaya baslar.Clinkii heparin salgis1 artmistir.

Bes duyu uyanik hale gelir , dig alg1 artar , herhangi bir dis tehlikeden haberdar
olmak i¢in bu gereklidir.**

Alarm déneminde kisi istenmeyen kosuldan ya kacacak yada miicadele edecektir.”
Diren¢ Donemi: Viicudun direnci normalin iizerine ¢ikar.Yiiz yiize oldugu bu stres

duruma kars1 viicut direncini yiikseltmistir.Bu durumdan kagmak veya uyum

saglamak zorunda oldugundan baska stres vericilere kars1 direnci diiser.**Direng asamasinda

birey , fiziksel ve duygusal enerjisini harekete gecirerek stres yapicilarinin olumsuz

etkilerine kars1 koymaya caligmaktadir.Stres yapicinin etkisi devam ederken , uyuma

elverigli bir durumu algilayan bireyin tepkisi , bir direng tepkisi olmaktadir.Bu siiregte

organizmanin alarm doneminde gosterdigi bedensel ve psikolojik nedenler ortadan

kalkmakta , bireyin direnci normalin iizerine ¢ikmaktadir.Bu durumda birey algiladig stres

yapiciya direncini yogunlastirirken,basgka stres yapicilara karsi direncini yitirmektedir.Stresli

33 Sabuncuoglu , Tiiz , a.g.k , 5.232-233
3 Tutar, a.g. k,s.197

33 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k , s.233

36 Baltas , a.gk , s.27
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bir insanin tipik davraniglar1 asil bu donemde ortaya c¢ikmaktadir.Tiikenme uzun siireli
yasanan stresten dolay1 olusur.”’

Bir insan ¢alisma yasaminda karsilastigi stres yapict kosullarla miicadele edip ,
onlara kars1 bir direng olusturabilirse, is siirecine uyum yetenegi gelisebilmektedir.Bu direng
donemini basarili bir sekilde geciren bir bireyin fizyolojik ve psikolojik isleyisi birbirini
tamamlamakta , beden ve ruh saglig1 yerinde olup , is verimliligi de artmaktadir.Birey bu
kosullarda direncini kaybederse de performansi diismekte , ¢alisma yasaminda basarili
olmakta , bedenen ve ruhen ¢okmekte , tikenmektedir.”® isyerinde yogun bir stres yasayan
calisan ¢esitli fiziksel rahatsizliklarla karsilasabilmektedir.Bunlarin arasinda en onemlisi
kalp hastaligidir. Ayrica stres kisinin bagisiklik mekanizmasina da da zarar vererek kisinin
birgok ¢nemli hastaliga yakalanma riskini de beraberinde getirmektedir.*’Is ortamunin veya
isin, kaza olusturma riski saglik ve giivenlik acisindan tehlikeli olmasi dnemli bir stres
kaynagidir.*

Tiikenme Asamasi:Stres verici olay ¢ok ciddi ise ve uzun siirerse , organizma i¢in
tilkenme basamagina gelinir.Bazen bu donemde yeniden alarm donemi reaksiyonlar1 ortaya
glkar.41Tﬁkenme Doneminde parasempatik sistem ¢alismaya devam eder.Basa ¢ikilamayan
stresler dengeyi bozar.Uyum enerjisi tiikenir. Tiikenme ve bitkinlik nobetleri goriiliir. Artik
geri doniisii olmayan izler organizmaya kazinir.Bu donem hastaliklara agik oldugumuz
dénemdir.Sonunda bedensel tilkenme ve 6liim meydana gelir.**Yasamlarim siirdiirebilmek
ve ayakta kalabilmek icin kisiler yasamlarinda pozitif bir denge saglamak zorundadirlar.Bu
pozitif dengeyi saglayabilmek i¢in kisiler kendilerini bazi risk faktorlerine kars1 dayanikli

kilmak zorundadirlar.*?

37 Rose Grau, “Moderator Effects of Self-Efficacy on Occupational Strss”,Psychology in
Spain,Vol.5,2000,s.64

3% Silah , a.gk,s.151

3% Ernesto A.Randolfi, “Developing a Stress Management and Relaxation Center for the Worksite”, Worksite
Health, Vol.4, 2003, s.42

0 Raije Kalimo,Sources of Stres at Work and Their Relation to Stressors In Non Working
Environment,World Health Organization,Geneva,1999,s.2

4 Baltas , a.g.k , s.27

2 Ersin Altuntas ,Stres Yonetimi, Alfa Yaymcilik, Istanbul, s.17

43 Randy.J.Nelson, Seasonal Patterns Of Stress,Cambridge University Press, Cambridge,2002,s.12
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Selye yikimi ‘adaptasyon hastaligi’ olarak tanimlamistir.Eger beden savunmasi
streslere kars1 koyabiliyorsa genel uyum belirtisi iyi g¢alisiyor demektir.Selye’ye gore
yaslanma , sabit adaptasyon enerjisinin zamanla asimmasidir.Bu agidan psikosomatik
sonuglarin ortaya ¢ikmasinda ti¢ onemli faktor vardir.Bunlar ; stresin siddeti , kroniklesmesi
ve genel uyum belirtisinin hangi asamada oldugudur.

Selye , insan yasaminin ‘cocukluk’ , ‘olgunluk’ ve ‘yashilik’ donemleriyle bu stres
asamalar1 arasinda bir paralellik kurmustur.Birey ¢cocukluk doneminde zayif beden yapisi1 ve
gliciine ragmen , asir1 ve tutarsiz — kontrolsiiz tepkiler gosterir.Olgunluk doneminde ise ,
birey icin stres yapici kaynaklar ¢ogalmaktadir.Bu kaynak zenginligine birey artan enerjisi
ve gliciiyle karsi koymaya calisarak , uyum saglamaktadir.Yashilik doneminde de geriye
doniisli olmayan uyum kaybi yasanmaktadir.Bireyin bu siireci , yikimi yada tiikkenmesiyle
sonuclanmaktadir. **

Selye ile birlikte stresle ilgili arastirma ve ¢alisma yapan tiim arastirmacilar bu
kavrama Once ‘organizmaya zarar veren etken’, daha sonra ‘dis ve i¢ ortamdan kaynaklanan
zararli etkenlerin organizmadaki yarattigi degisiklik’ olarak yaklagmislardir.Glintimiizde
ikinci yaklasim bi¢imi benimsenmistir.

Selye’yle birlikte stresle ilgili arastirma yapan Lazarus , 1960’11 yillardan 1980’li
yillara dek degisik zamanlarda stresi ‘insanla, insanin ig¢inde yasadigi ortam arasindaki
karsiliklt iligkinin organizmada yarattig1i tepki’ olarak ele alan ¢esitli tanimlar
yapmustir.Bunlarin sonuncusunda stresi ‘organizmanin gereksinimlerinin , organizmanin
kaynaklarini astiginda ortaya ¢ikan durum olarak degerlendirmistir.*

Stres baska bir sekilde kisilerin alisik olmadigi talep, kisitlama yada firsat
durumlariyla karsilasmasiyla yasanan gerilim durumu seklinde tammlanabilir.**Selye’nin

calismasini elestirenler onun stresin birey iizerindeki fizyolojik etkisini ve bireyin stresi

* Silah , a.gk,s.152

* Ozcan Koknel , Zorlanan insan , Altin Kitaplar Yaymevi , Istanbul 1998 , s. 38

% John R. Schernerhon, Management And Organizational Behaviour , John Wiley and Sons Publishing ,
New York 1996 , s.244
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tanty1p stresini azaltict dnlemler almaya yonelik degisimleri gerceklesebilecegini goz ardi
ettigini vurgularlar.*’

Kendi kapasitesini zorlanmalarla basa ¢ikabilmek i¢in yetersiz olarak algilayan kisi ,
stres yasar.Kisinin, olmasini istedigi durumla algiladigi durum arasinda 6nemli sayida bir
fark varsa stres ortaya c¢ikar.Arastirmalar stres kaynaklarindan ¢ok , strese maruz kalan
kisinin tehdit algisinin strese yol actigin1 gostermektedir.Baska bir deyisle stres, kisinin istek
ve potansiyeliyle , cevresinin ondan istek ve beklentilerinin ortiismemesiyle ortaya ¢ikar.Bu
nedenle stresi herkes farkli sebeplerden ve farkli sekillerde yasar.Olaylar ve yasantilar farkl
insanlarda farkli sonuglar dogurur.Bir kisi i¢in stres verici olan yasant1 , bir digeri i¢in stres
kaynag1 olarak algilanmayabilir.Hatta digeri icin stres kaynagi olmadigimi gérmek , o kisi
icin ayr1 bir stres kaynagi olabilir.Hayata bakisimiz ve ona yiikledigimiz anlam hayatin bize
getirdiklerini dogrudan etkiler*® Karakterimizin olusumuna sosyal, biyolojik ,psikolojik ve
davranigsal olmak tizere bir¢ok faktor etki eder.Kisinin dogustan gelen yapisi ve yagsam boyu
edindigi  tecrlibeler kisinin davranmisini,duygularini ve diislince bigimini olusturarak
karakterini big:imlendirir.49

Algilarimiz1 ve olaylara yiikledigimiz anlami farkli kilan sebepler vardir.insanlar
farkli genetik Ozelliklere , yasantilara , tutumlara , yeteneklere , egitime ve kisilik
ozelliklerine sahiptir; bunlarin sonucunda istekleri , beklentileri ve bunlar1 karsilayabilme
becerileri farklidir.Yasadigimiz yer , yaptigimiz is , yasam big¢imi , aile ve arkadas ¢evresi
bakimindan da farkli oldugumuza gore , algilarimiz uyarandan ¢ok , bize bagli olacaktir.”

Kisilerin yapilarindan kaynaklanan dayanikliliklart ve yasadigi deneyimler farkli
oldugundan strese kars1 esneme sinirlar1 da farklilik gosterir.Cesitli kaynaklardan olusan ve
kisileri farkli etkileyen nokta olarak adlandirilan stres esiginde normal davranislara gore
hafif bir degisiklik goriilebilir.Kendi sinirlar1 iginde stresli olduklar1 siirece biiyiik bir

olasilikla olumsuz bir sonugla karsilasilmayacak, kendi esneme sinirlarinin  disina

%7 Susan Cartwright — Cary L. Cooper ,Managing WorkPlace Stress , Sage Publications , London 1997 , 5.5
48 Zuhal Baltas , Verimli is Hayatinin Sirri : Stres , Remzi Kitapevi , Istanbul 2002 , 5.7

* Discovery Health, “Personality Types Impact on Response to Stress”,www.discovery.com,2006,Erisim
Tarihi,23.09.2006

50 Zuhal Baltas , a.gk ,s.7
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cikildiginda ise stresin bozucu etkileri sonucu normal davramistan siddetli sapmalar
goriilmeye baslayacaktirBu durumda stresle bas edebilmek igin kisisel teknikler
kullanilmas1 veya yakin c¢evresinden yardim istenmesi soz konusu olacaktir.Eger esneme
smirlariin ¢ok disinda ,kirilma noktasindaki stres diizeyinde iseler, stresin yipratici etkileri
goriilmeye baglar.Artik bu durumda kisiyi eski saglikli haline getirmek icin profesyonel bir
kisinin yardimina ihtiyag duyulmaktadir.Kiginin stresli durumdan normal haline gegmesi
arasindaki gecen siireyi ifade eden geri donme zamam ise her kiside farklilik
gosterecektir.”’ Eger stres kisiye zarar verecek boyutlara gelirse kisinin tiim yasami bundan
etkilenir.’?

Stres, hayatin vazgecilmez bir pargasidir.Clinkii insana ¢evredeki uyaranlar
karsisinda daha iyi dayanma firsati verir.Sifir stres , 6liimdiir.Ciinkii bu durumda birey
cevreden gelen etkilere tepki vermeye yetecek enerjiden yoksun demektir.Asir1 stres de
Olimciil  olabilir.Clinkii bu durumda birey asir1 enerji  sarf etmekte ve

tilkenmektedir.Coziim, her bireyin kaldirabilecegi 6l¢iide optimum stres ile doyumlu ve

olumlu bir hayat siirdiirebilmesidir.>®
2. STRES YARATAN FAKTORLER
2.1.BIREYSEL FAKTORLER
2.1.1.KIiSILIK
Streste kisilik 6nemli bir 6gedir. Bununla birlikte stresin yaratacagi etkinin derecesi,

kisilikle gorevin gerekleri arasindaki iliskiden daha ¢ok etkilenmektedir.”* Stresten

etkilenme kisilik diizeylerine gore degismektedir. Baz1 kisilikler strese kars1 daha dayanikli

! inci Artan , Orgiitsel Stres Kaynaklari ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama , Ozgiin Matbaacilik ,
Istanbul , 1986 , 5.57-62

32 “Occupational Stress and Organizational Effectiveness,”California Department of Industrial
Relations,1998,s.2

>3 Akat , Budak , a.g.k , 5.342

> Akat-Budak, a.g k. s .346
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oldugu halde bazilar stresten daha kolay etkilenmekte ve yipranmaktadirlar. Baz1 insanlar
stres uyarimina karst hizla alarm durumuna gecerek savunma tepkileri gelistirirlerken
bazilar1 daha yavas ve ge¢ alarm vaziyeti almaktadirlar.” Kisilik davraniglara yon verir ve
idare eder.

Insanlarin davranislarinda rastgele ortaya ¢ikmus gibi goriinen farkliliklar, aslinda
diisiince tarzlarinda gozlenebilen bazi temel farkliliklarin mantiki sonuglaridir. Bu temel
farklar insanlarin nasil diisiinmeyi tercih ettikleri ve o6zel olarak nasil algiladiklari ve
yargiladiklariyla ile ilgilidir.”® Kaygi, is bagimliligi, olumsuz diisiinme, isleri erteleme
aliskanlig1, 6zgiiven eksikligi ve miikemmeliyet¢ilik insanlar1 en iyi anlarinda bile strese
sokabilecek kisilik dzelliklerinden sadece bir kagidir.”’

Insan kisiligini degisik bir bakisla smiflandiran iki hekim, M.Friedman ve
R.Rosenham, c¢ok sayida erkegi incelemis ve onlar1 A ve B tipi olarak iki kiimede
toplamislardir.Bu iki kalp cerrahi arastiricinin yillar1 kapsayan calismalart hangi kisilik
Ozelliklerinin strese ve onun olumsuz etkilerine daha yatkin olduklarini saptamay1 amaglar.

Yapilan ilk arastirmalar da geleneksel risk faktorlerinin kalp damar hastaliklarinin
ancak yarisim agikladigini, baska faktorlerin de katkilarnin olabilecegini gostermistir.”®
Yasanan parasal sikintilar, aile i¢i ¢atigmalar,isin beklentilerinin fazla olmasi ve kisinim
kapasitesinin bu beklentilerin altinda olmasi kisinim stresi daha yogun yasamasina sebep
olur. Eger kisi yeterli bir psikolojik altyapiya ve sosyal ¢evreye sahip degilse stresin zararli
etkilerine maruz kalir.”

Biitiin stresler kisinin kendisinden kaynaklanir.Kisi ona bagskalarinin neden
oldugunu ve bagka bir se¢eneginin olmadigini diisiiniir. Ama gercekte bir secenegi vardir.

Bir kez bunun farkina vardiktan sonra, stres yasayip yasamamak artik onun elindedir.®’

> Silah, a.g k, 5.326

36 peter Myers, Isabel Brigss, Kisilik, Kuraldis1 Yaymcilik, Istanbul, 1997, 5.23,28

> Braham, a.g k, s.35

¥ M.Friedman,R.H.Rosenham, “Type A Behaviour and Your Heart,” Knopf Press,New York,1986,s.121
% Andrew Steptoe, “Burden of Psychological Adversity and Vulnerability in Middle Age,” Psychomatic
Medicine, Vol.65,2003, s.1029

60 Wendy Grant, Kontrol Sizde mi?, HYB Yaymcilik, Ankara, 1998, s.58
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Ama zamaninda O6nlem alinmazsa stres g¢alisanlarda belirli bir zaman dilimi sonrasinda
depresyon olusumuna yol agar ve bu durum ¢alisan performansini diisiiriir.!

Yasamlarinin kendi  kontroliinde olduguna inanan insanlar, kendilerini giiglii
goriirler, az stres yasarlar. Yasamlarinin kendi kontrolleri disinda, dissal kontrol odagina
sahip insanlar ise, giigsiizlik ve yogun strese maruz kalirlar. Digsal kontrol 6grenilmis
caresizlie neden olur. Ornek olarak, sirklerde gosteri yapmak icin kullanilan filler
verilebilir. Filler yavru iken ayaklarina hareket etmelerini engelleyen zincirler takilir.
Yetiskin olduklarinda, c¢ok kiiclik bir gayretle sokiip atabilecekleri bir kazikla zemine
baglanirlar. Higbiri kazigi sokmeye ugrasmaz. Ciinkii kendilerine cevrelerini kontrol
edemeyecekleri 6gretilmistir. Bu durum insanlarda da goriiliir. Cocuklukta, belli sinirlar
konuldugunda, ileriki yasam donemlerinde de bu sinirlarin devam edecegini sanirlar. Daha
sonra i¢inde bulundugu durumu kontrol edebilecegi duruma gelindigi halde ¢aba gdsterme
s0z konusu bile olmaz. Durumlar1 degistirmemek “6grenilmis ¢aresizliktir.”

Bir grup denege Ogrenilmis garesizlik ogretilir mi? Sorusunun cevabi olarak ne
yaparlarsa yapsinlar dnleyemeyecekleri ve rahatsizlik verecek siddette giiriiltilye maruz
birakilmiglardir. Daha sonra deney grubuna, giiriiltiiyli onleyebilecekleri bir mekanizma
verildigi halde, denekler kaderine razi olarak farkli bir tepki gostermemislerdir. Savas
esirlerinin kendilerine yapilan iskence ve haksiz muameleye bir siire tabi tutulduktan sonra,
bu konuda higbir girisimde bulunmamalar1 6grenilmis caresizlikle agiklanabilir.

Stresle bas etmede kontrol dnemlidir. Eger durum kontrol edilemiyorsa, verilecek
tepkiler kontrol edilir. New York belediyesi otobiis isletmsinde c¢alisan otobiis siiriiciileri
arasinda yapilan bir ¢calismada birgok stiriicliniin ekonomik zorluklardan dolay1 fazla mesai
yaptiklar1 ve bu nedenle dinlenmeye zaman bulamadiklar1 ve devamli olarak yorgun ise
geldikleri gozlemlenmistir.Bu kisiler zamanlarini etkin ve verimli kullanamadiklarindan

streslerini kontrolde de problem yasamaktadirlar.®*

6! Clinical Neuroendocrinology Branch, “The Effect of the Strss On the Individual,” Molecular
Psychiatry,Vol.7,2002, s.254

62« Bus Driver Fatique and Stress Issues Study,”Federal Motor Carrier Administration Bulletin, Vol.2,
2003, s.4
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Birey, kendini stres karsisinda caresiz gormezse en uygun tepkiyi gelistirme
kapasitesine sahip oldugunu hisseder. Strese neden olan durumu degistirme cesaretini
hissetmek gerekir. Yasamin kontroliinii ele almak giiclii bir konum yaratir. Boyle bir
durumda ne bir baskasindan degisiklik yapmasi, ne de olumsuz durumun kendiliginden
ortadan kalkmasi beklenir.Stres hem bilissel hem de duygusal diizeyde etkileri olan bir

olgudur ve kisilerin kisilik yapilar1 stres olusumunda etkilidir.”

Strese yatkin Kkisilik ozellikleri:

e  Siirekli kaygi diizeyinin yiiksek olmasi

e Kaygi, kizginlik gibi elem dogrultusunda artmis duygu durumu

e Baskalarina ve kendine giivensizlik

e  Siirekli olarak eksiksiz, kusursuz, tam ve yetkin goriinme ¢abasi

e Saplantili ve takinakl diislintisleri eyleme doniistiirme girisimi

e Asiri, sonu gelmeyen, bitmez tilkenmez amaglar, beklentiler, istekler

e Bulundugu konumu degistirme ¢abasi

e Ilkelere, kurallara bagimlilik, hatta bunlarin tutsagi olma

e (Calisma ve c¢abay1 yeterli bulmama, yaratict olmama, yarattiklarindan mutluluk
duymama

e  Asiri ¢aba ve ¢aligma egilimi

2.1.2. STRESE YATKIN KISILIK TIPLERI

e A TIPI DAVRANIS BICIMININ OZELLIKLERI
Bunlar ruh saghg acisindan daha cok psikopatik kisilik egiliminde olan
bireylerdir.®* A tipi sendromu veya davramsi, sosyal ve fiziki gevreyle bir miicadele

halindedir. A tipi isleri hizli bir sekilde yapma c¢abasindadir. Az bir zamanda ¢ok is yapma

63 Colin.J.Mackay, “Management Standarts and Work-Related Stress in the U.K, Human Factors
Unit,”Health and Safety Executive,Vo0l.5.,2003,s.2
%4 Silah, a.g k. 5.156
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egilimindedir.®® A tipinde olan insanlar baskalariyla, nesnelerle, olaylarla, kendi saplanti ve
takintilart dogrultusunda iligki kurarlar. Ben merkezli iletisim bi¢imleri kisiliklerin temelini
olusturur.®®

a. Hareketlilik: Kesin bir konusma bi¢imi vardir. Konusmalarini belli bir hedefe
yoneltirler; baz1 kelimeleri vurgular, coskulu, mimiklerle, jestlerle konusurlar. Ciimleleri
arasinda gii¢lii nefes aralar1 bulunur. Baskalarini dinlemekten hoslanmazlar, soziinii
keserler, konusmay1 kendileri tamamlarlar.

b. Diirtii ve Ihtiras: Kendileri icin yiiksek beklentiler, idealler gelistirirler.
Ideallerinin gerceklesmemesi durumunda rahatsizlik duyarlar. Basarilarinda ¢cok az doyum
saglarlar. Daha ¢ok eyleme yonelik insanlardir. Yasamin kontrol edilebilecegine, miicadele
etmek gerektigini, insanlarin kendi sansin1 kendilerinin yaratacagina inanirlar.

c. Rekabet, Saldirganhik ve Diismanlik Duygulari: A tipi davranis bicimdeki
birey, kendisi ve bagkalariyla siirekli yaris i¢erisindedir.Zaptetmek i¢in gayret gostermesine
karsin, Ofke, diismanlik davraniglar1 kolayca ortaya ¢ikabilir. Kiiclik seyler i¢in biiyiik
enerji harcar.

d. Acelecilik: Zamanin amansiz zorlayiciligi altinda amansiz bir miicadele
icerisindedir.Acelecidir,sabirsizdir. Araba kullanmalari bir yere yetisecekmis gibi ¢abuktur.
Her seyde tstiinliiklerini kanitlamak isterler.Devamli olarak daralan bir zamanda her an
daha fazlasina ulasmanin gayreti igerisindedirler.Yaptiklarin1 sayisal kazanglarla
degerlendirirler.Bagkalarindan 6vgii beklerler.

e.Tek Boyutlu Kisilik: A tipi davranis bi¢imine sahip kisi genelde
“benmerkezci”’dir. Yasamin diger boyutlarini, ailelerini ihmal ederek, kendilerini islerine
verebilirler. “Bildigini okur.”, “Bildiginden sasmaz.”, “Bildigini yapar.”, “Kafasinin dikine
gider.”deyimlerine uygun bi¢imde davranirlar.Bir sorunu bagkalartyla tartismaktan
hoslanmazlar. Yaptiklari isi ciddiye alirlar. Bagladiklart isi bitirirler. Ancak, ayn1 anda bir
cok ise giristiklerinden, enerjileri dagilir. Her alanda ayrintili diisiinlip hata yapmamaya

calisirlar. Isi dziinden saptirip ayrintilara odaklanirlar. Verdikleri sdzii tutmak isterler.

5 Eroglu, a.g.k, 5.326
6 K oknel, a.gk,s.153
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Ancak, birkag isi birden yaptiklarindan basarili olamazlar. Bagkalarin1 bekletir, kendileri
bekletilmekten hoslanmazlar.

A tipi insanlar siirekli olarak zamanla ya da insanlarla yaris halinde olduklari i¢in,
onlarin “savas yada kag” tepkisi siirekli giindemdedir. Bu da bedende, adrenalin ve kortizon
hormonlarmin siirekli salgilanmasi sonucunda kanda kolesterol ve yagin artmasi demektir.
A tipi kisilik o6zelligi devam ettigi miiddetce, kandaki maddelerin atilmas1 da
gliclesmektedir. Boylelikle, kalbe kan tasiyan damarlar hastalanir.

Rekabet ve saldirganlik kisiyi her seyi elestirmeye yoneltir. Bu tiir insanlar neyin
dogru, neyin iyi oldugundan ziyade, neyin yanlis oldugu ve bu yanlisin nasil diizeltilip
iyilestirilecegi tlizerinde dururlar. Hata bularak, miikemmellik bekleyerek, yasadiklari
ozgliven eksikligiyle miicadele isterler.A tipi kisilige sahip olanlar stresi daha yogun

yasarlar.®’

e B TIPI DAVRANIS BICIMININ OZELLIKLERI

3

B tipinde olan insanlar “yumusak bagli”dir. Baskalariyla, nesnelerle, olaylarla,
kolay iletisim kurarlar. Baskalariyla konusup tartisirlar. Duygu ve diisiincelerini agik
bicimde ortaya koyarlar. Planli programli ¢alisirlar. Basladiklari isi sonlandirmadan baska
ise girismezler. Daha az zamanda daha c¢ok is yapmak icin tiim zamanlarini ¢aligmaya
ayirmak yerine, kendilerini belli bir diizene sokar ve arada mola verirler. Hafif bir
dinlenmenin saglik ve {iretim acisindan onemli etkileri oldugunu kavramiglardir. Sabirh ve
hosgoriilidiirler. Sakin, yavas ve yumusak bir ses tonuyla konusurlar. Konusurken
sozciikleri Ozenle secerler. Baskalarimi dinlemeye, anlamaya calisirlar. Yavas, ol¢iilii

hareket ederler. Yasamdaki kii¢iik seylerden zevk alirlar, yagsami severler. Yarigmak, iistiin

olmak gibi ozellikleri yoktur.

7 A.J.Mc Michael, Personality, Behaviour and Situational Modifiers of Work Stressors, Chichester
Publications,New York,1989,s.54
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Yaptiklart igin 6nce kendilerini memnun etmesini beklerler. Basarilarinin hem
kendilerine, hem bagkalarina huzur, mutluluk ve rahatlik vermesini isterler. Zamani iyi
kullanirlar, zaman sinirlamasi koymazlar. Sadece sonuglara degil, biitiin olarak yasama
deger verirler. Yasamda gel-gitlerin olabilecegini bilirler.Calismanin da, dinlenmeninde
yeri zamani vardir.Zaman zaman yavaglayarak varolmaya c¢alisabilirler.Rahatlamanin
bliyiik  bir  verim  sagladigimi  bilirler.  Degistirebileceklerini  degistirirler,
degistiremeyeceklerini kabul ederler.Strese uyum saglama yerine, streslerini yonetme
yolunu tercih ederler. A ve B tipi davranis bigimleri Tablo 1’te verilmistir.

Tablo 1: A ve B Tipi Kisilik Ozelligi

A Tipi Kisilik Ozellikleri B Tipi Kisilik Ozellikleri

Aceleci bir yapiya sahip olmak Sakin bir yapiya sahip olma

Baskalar1 ve kendisiyle yarisma giidiisiine | Hayattan zevk almaya ¢alisma

sahip olma

Devamli gerilim altinda olma Yasama daima giiliimseyerek bakma
Devamli kendisi ve basarilari ile 6viinme Kendisini ve ¢evresindekileri rahatlatabilme

Kaynak:Evans,G.W.Palsane, Type A Behaviour and Occupational Stress,Journal Of
Personality and Social Psychology,1987,Vol.52,No.5,s.1002

e C TIPI DAVRANIS BIiCIMININ OZELLIKLERI

Temoshok ve Heller (1981) duygularmi “ifade edene” karst “duygularimi
baskilayan” 6zellik degiskenlerini C tipi davranis Oriintiisii ile kavramlastirilmistir. C tipi
bireylerinin, yardim seven, iddiact olmayan, olumsuz duygular1 ve Ozellikle ofkeyi
baskilayan ve otoriteye karst uysal 6zellikte olan bireyler olduklart bildirilmektedir. C tipi
davranig Oriintiisii, koroner kalp hastalig1 gelisiminde bir faktor olarak incelenen A tipinin

karsitidir. Kisisel faktorlerin yanmi sira, algilama yetenekleri, ge¢mis deneyimler, aile
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diizenin saglikli olmayis1, bosanma, ¢ok sevilen bir bireyin 6liimii ve ekonomik sorunlar da
is ortamia yansiyan bireysel stres kaynaklarin olusturmaktadir.®® Ayrica organizasyonlarda
calisanlarin gelecekle ilgili beklentilerinin gerceklesmemesi ve gelecekte ne olacaklari

hakkindaki belirsizlik onlar: iimitsizlige sevkedebilmektedir.®’

2.1.3.BIREYIN OZEL HAYATINDA STRES YARATAN OLAYLAR

Aile, hayatindan kaynaklanan gerilim ve stresin énemli bir boliimii aile fertlerinin
birbirleriyle olan iliski bi¢cimlerinden kaynaklanmaktadir. Aile fertleri arasinda meydana
gelen uyumsuzluk, anlagsmazlik ve bazen de iletisimsizlik, hem ilgili kisilerde hem de
ailenin diger liyelerinde biiyiik bir sikint1 ve gerginlige yol acar. Cesitli sebeplere bagli
olarak ortaya ¢ikan catismalar, kavgalar ve kiisme olaylari ailenin tamanum etkiler.”

Farkli yagsamlardan gelip aynmi ¢ati altinda birlikte yasamak ic¢in evlenen c¢iftler
evlendiklerinde mutlaka bir degisim yasayacaklardir. Eger bu degisimi tam anlamiyla
bziimseyemezlerse dzel hayatlarinda stres hig eksik olmayacaktir.”!

Aile yapis1 ve ailedeki iliskiler kisilerin stresten kurtulmalar1 veyadaha fazla strese
girmelerinde 6nemli bir etkendir. Genellikle yapilan ¢alismalarda, ev kadininin aile i¢indeki
rolii geregi ortaya ¢ikan rol catismasina ve ozellikle de rol yiikiine 6nem verilmedigi
goriilmektedir. Gergekte ev kadinlhigi, ¢ocuk bakimi, eslik ve annelik roli, ticretli
caliganlarin rol yiikii ve ¢atigmasindan daha kolay degildir. Buna bir de kadinin is yerindeki
rolii yiiklenince, ger¢ekten kadinlarda kacinilmaz gerginlikler ortaya c¢ikmaktadir.
Geleneksel ailelerde hala es ve cocuklarin bakiminin ve aile diizeninin kurulmasinin
kadimin sorumlulugunda oldugu goériiliirse, bu tiir kosullarda meydana gelen basarisizlik
yada hatalar kadinlarda daha ¢ok stres yaratmaktadir. Bunun yaninda bir de isyerinde
calisan kadin, yukarida ifade edildigi gibi ¢ift yonlii sorumluluk ve baski altinda

kalabilmektedir.Kadin hem bir taraftan evdeki yiikiimliiliiklerini yerine getirirken aym

% Isikhan, a.g.k, 5.90

®F .Luthans,Organizational Behaviour,Mc Graw Hill Book Company,New York,1989,s.112
" Eroglu, a.g k. s.318

! Patel, a.g.k. 5.47
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zamanda isteki performansini arttirma gayreti i¢ine girmek zorunda kalmakta ve bu yiizden
yasamis oldugu stres onu yipratmaktadir.”

Is stresinin 6zel yasama olan etkileri ile ilgili yapilan arastirmalara gore, stresi zel
yasamlarina tasiyan gruplar arasinda; monoton, ¢alisana ¢ok az ozerklik taniyan ve az
nitelik gerektiren islerde calisanlarin 6n siralarda yer aldigi belirlenmistir. Bunun yaninda
halkla yogun iliskiyi gerektiren islerde calisanlar streslerini, diger mesleklere gore
ailelerine daha c¢ok yansitmaktadir. Polisler ve polis aileleri {izerinde yapilan bir
arastirmada, stresli polislerin, stresli olmayanlara gore ¢alisma saatleri disinda daha sinirli,
gerilimli, kaygili, her seyden yakinan, fiziksel yorgunluk duymalarina ragmen uykusuzluk
ceken bireyler olduklari belirlenmistir. Diger yandan, strese yakalanmis polislerin aile
sorunlariyla ilgilenmedikleri ve ¢ok az dostlar1 oldugu saptanmistir.Isyeri stresi Avrupa’ da
calisanlar arasinda en Onemli stres sebeplerinin basinda gelmektedir.Japonya’da ise
“karoshi” olarak adlandirilan yogun ¢alismanin yarattigi 6liim énemli bir glindem maddesi
olarak yerini korumaktadir.Ayn1 zamanda “karajisatu” olarak adlandirilan yogun
calismadan dolay: yasanan intiharlar Japonya’ da azimsanmayacak orandadir.”

Evlilikte yasanan catismalarin ¢ogunun, evlilik dongiisiiniin ortalarinda meydana
geldigi soylenebilir. Kugkusuz, bireyin bu riskli donemde isten kaynaklanan stresleri de
varsa, bu ¢atismanin daha da siddetlenebilecegi sdylenebilir. Yetersiz sosyal destek, ruhsal
bozukluklar yaninda strese bagh fiziksel hastaliklarin olusmasina da neden olabilir. Isle
ilgili sosyal destek almamanin potansiyel bir stres faktorii oldugu bulunmustur. Bazi
arastirmalarda da arkadas ve aileden destek alamamanin, duygu bozuklugu habercisi
oldugu ifade edilmistir.”*Yapilan arastirmalar kisinin baskalarina kars1 duydugu kizginlik
hislerinin kalp damar rahatsizliklarina sebep oldugunu ve yasam Xkalitesini etkiledigini
ortaya ¢ikarmistir. Bastirtlmis kizginlik ve agiga vurulmayan kizginlik duygulart hem kadin

hem de erkeklerde erken 6liim riskini ortaya ¢ikarmaktadir.Buna ragmen kadinlar erkeklere

72 Saroj Parasuraman, “Role Stressors,Social Support,and WellBeing Among Two-Career Couples”,Journal
of Organizational Behaviour,Vol.13,N0.4,1992,5.339

7 M.Asberg,”Stress and Burnout, A Growing Problem for Non-Maual Workers”,International Metal
Workers Association,Geneva,2001,5.9

7 Isikhan, a.g k, s.132
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nazaran kalbi yoran bu stres etkenlerinden daha az zarar gormektedirler.”” Birgok isyerinde
catisma kaginilmazdir.Ciinkii kisilerin amag ve beklentileri birbirinden farklidir.”

Yonetsel kademelerde zamana karst yarig ve belli bir zaman dilimine bir ¢ok isi
birden sigdirmaga calismanin yoneticilerde stres yarattigi genellikle kabul edilmektedir.
Zamana bagli olan bu tiir stresin su yontemlerle hafifletebilecegi diisiiniilebilir.

e Bir yonetici, zamanin kendisini penceleri altina almasina izin vermemelidir.

e Yonetici, kendi normal hiziyla ve diizenli bir bicimde ¢aligmalidir.

e Zamanini, yapmak istedigi islere ve onem derecelerine gore planlamalidir.

e Giinliik ¢alisma programinda, nefes almak ve dinlenebilmek icin aralar birakmaya
0zen gostermelidir.

e Programlarini, ¢ok kati bir bicimde degil ama her zaman degisebilecek gibi
hazirlamalidir.

e Her giinii bir defa yasadigini unutmamalidir.

e Yaptig1 isler iizerinde yogunlasabilme aliskanligi kazanmalidir.”’

Calisan bireyin is disindaki yasami ve ailesi kisilik gelisiminde 6nemli bir etkiye
sahiptir.

Orgiit disindaki stres etmenleri giderek daha cok dikkat cekmektedir. Orgiitte
ozellikle agik sistem yaklagimi, 6rgiit ici etmenlerin yaninda ve disinda ¢evresel etmenlere
de onem vermeyi, ¢evredeki sosyal ve teknolojik yapiy1r da goz Oniinde bulundurmay1
gerekli kilmaktadir. Yasam diizenindeki degisikliklerin hizi ve ¢evrede yer alan olaylar
dizisi acaba kisiyi ne oOlgiide streslerle karsi karsiya birakmaktadir? Bu konuda yapilan
bir¢ok calisma arasinda Holmes ve Rahe tarafindan gelistirilen ve asagida sunulan 6lgek

bilgi verici olabilir.”®

> Ernest Harburg,”Expressive-Suppressive Anger Coping Responses and Types of Mortality,” Psychomatic
Medicine,Vo0l.65,2003,s.590

® Louis R, Pondy Louis R., “Reflections on Organizational Conflict,” Journal Of
Organizational Behaviour,Vol.13,No0.3,1992,s.231

"7 Ertekin, a.gk, s.41,42

" L.O.Ruch, T.H.Holmes,”Scaling of Life Changes : Comparison of Direct and Indirect Methods,”Journal of
Psychomatic Research,Vol.15,1971,s.13
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e Yasam kosullarindaki degisiklik 25
o Kisisel aligkanliklarin degistirilmesi 24
e Ust yoneticilerle sorunlar 23
e I saatlerinde veya kosullarinda degisme 20
e Evdegisikligi 20
e Okul degisikligi 20
e Eglence degisikligi 19
¢ Dinsel faaliyetlerdeki degisiklik 19
e Sosyal faaliyetlerdeki degisiklik 19
e 10.000 dolarin altindaki ipotek 17
e Uyuma aligkanliklarinin degismesi 16
e Aile toplantilarinin sayisindaki degisiklik 15
e Beslenme aligskanliklarindaki degisiklik 15
e Tatil 13
e Noel 12
e Kiiciik yasadis1 faaliyetler 11

2.2.0RGUTSEL FAKTORLER

Calisanlarin isle baglantili olarak yasadiklari tedirginlikler, endise ve kaygilar is
stresini ifade eder. Bir yonetici, ¢alisanlarin siklikla mazeretler bulup ise gelmediklerini,
gec gelip, erken ayrildiklarini, daha sik hata yaptiklarini, karar almakta giicliik ¢ektiklerini,
birbirleriyle gec¢inemediklerini ve miisterilerle sorunlar yasadiklarin1 gozlemlemeye
basladiginda veya nedenini tam anlayamadigi bir gerilim hissettiginde bunun is stresi
oldugunu anlamalidir.”

Bir ¢ok yonetici kendileri iizerinde olusan zaman baskisindan ve sahip olduklar

kaynaklarin yetersizliginden sikayet eder. Aym1 zamanda yonetici konumunda bulunan

7 fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaynlari, istanbul, 2004, 5.410
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kisiler patronlar tarafindan fark edilerek terfi alabilmek i¢in ¢ok yiiksek bir stres diizeyinde
calisirlar.®

2.2.1.ASIRI IS YUKU

Isin birgok yonii asir1 stres etmenleriyle doludur.Her seyden 6nce “asir1 is — gok is”,
deneylerimize gore stres etmenlerinin basinda gelmektedir.Psikologlara gore asir1 is yiikii
nitelik ve nicelik yoniinden ikiye ayrilmaktadir.Niteliksel is ytikii belli bir zaman diliminde
cok fazla isi yapma ve bitirme olarak anlasllmaktadlr.81

Isve¢’te Volvo fabrikalarinda beyaz ve mavi yakali isgiler iizerinde yapilan bir
aragtirmada en onemli stres etkeni olarak asir1 is yiikii yada is fazlaligi duygusu ilizerinde
duruldugu anlagilmistir. Asir1 is yiikii etmeni, stresle ilgili rahatsizliklardan en ¢ok ortaya
ctkan ve acikca fark edilen bir etmendir.Ornegin, gen¢ kisilerin gecirdigi kalp
rahatsizliklarinda hastalarin %70’inin haftada 60 saatten fazla caligtiklar1 saptanmistir.Bu
iliskinin ,yani fazla ¢alisma ile kalp krizi iligkisinin yaninda, asir1 icki icme egilimi ile
kendine giiven duygusunun yoklugu arasinda da bir paralellik bulunmustur.

1999 yilinda Ingiltere’de yapilan bir calismada asir1 is yiikiiniin doktorlar i¢in en
onemli stres faktorlerinden biri oldugu tespit edilmistir.Calismaya gore asirt is yiikii altinda
ezilen doktorlar fiziksel ve ruhsal hastaliklara diger meslek gruplarindan daha fazla maruz
kalmaktadirlar.Doktorlarin bu konudaki stres seviyelerini diisiirebilmek igin onlarin is
yluklerinin hafifletilmesi gerektigi gozlemlenmistir.Ayrica yogun is yiikii altinda ezilen
doktorlarin hastalarina yeterli 6l¢lide zaman ayiramadiklar1 ve onlarla iyi bir doktor-hasta
iliskisine giremedikleri gézlemlenmistir.*

Niceliksel is yiikii kavrami belli zamanda sayica ¢ok fazla is yapmak degil, ama ¢ok
zor bir isi basarmak olarak anlasilmaktadir.Ornegin, bir is icin gereken yeterlilikte olmayan

bir kisinin o isi yapmaya c¢aligmasi biiyiik bir stres kaynagi olabilir.*?

% Chandra PATEL, Stress Management, Vermilion Press, London, 1989, 5.36

#! Pamela L.Perrewe, “The Impact of Job Demands and Behavioural Control on Experienced Job
Stress”,Journal of Organizational Behaviour,Vol.10.No.3,1989,s.214

%2 Bma ,”Improving Health, Work-Related Stress Among Senior Doctors:”Rewiev Of Research,June 2000,s.2
8 Ertekin, a.gk,s.51
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Yapilan is veya gorevin agir veya asirt olmasi biiylik 6l¢iide goreceli ve 6znel bir
husustur. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda bir ferdin yapabilecegi 6l¢iide en
uygun is birimleri olusturulmaya cahsilir.®

Asirt is yiikiiniin 6nemli nedenleri ¢esitli olmakla birlikte en yaygin yeterli sayida
eleman bulunmayisidir. Asir1 is ylikiiniin bagka bir nedeni ise yapilan isin inisli ¢ikish
olusudur.® Yéneticinin pozisyonu yiikseldikge stres diizeyi artar. Bunun en énemli sebebi
sorumlu oldugu isgdren sayisinin ve yapmasi gereken is miktarimin artmasidir.®

Aslinda agin1 is yiikii kadar, yetersiz is de bir stressdr olarak kabul edilebilir.is
miktar1 ile saglik ve performans arasinda dogrudan bir iliski vardir.Bu iligki “Yerkes —
Datson Kanunu” olarak kabul edilmektedir.Asir1 is yiikii altinda ¢alismanin yaninda, diisiik
is diizeyinde ¢alismak da bireyin psikolojik saghigmni bozar.”’

Cok sikisik programlanmis is gilinleri, sik sik ¢ikilan ig gezileri ,aninda karsilanmasi
gereken isteklerin yer aldig1 yogun is yiikii, gerilim nedenidir.isler bitmedigi takdirde eve
gotiiriiliir.Bu da ayri bir gerilim nedenidir.Ancak insiyatif taninan kisiler is yiikiinden
digerleri kadar etkilenmez ve is yiikiinii belli bir zaman dilimine yayarlar.*®

Kurumlarda yasanan stres faktorlerinden en yaygin olani asir is yiikiidiir. Meslegi
geregi insanlarla c¢alismak durumunda olanlar arasinda yogun is ylkiiniin daha ¢ok
karmagiklik anlamina geldigi disiiniiliir. Fakat bu iki Ol¢li biiyiik oranda birbirinden
bagimsizdir. Her ikisi de duygusal tiikkenmeyle farkli iliskiye sahiptir. insanlarla ugrasanlar
sik sik yogun bir ig yiikiiyle karst karsiya olduklarindan sikayet ederler. Agir is yiikii
duygusal tiikenme seviyesini de yiikseltecektir. Zira artan stres, artan sosyal talepten
kaynaklanacaktir.Bir¢ok ¢alisan is stresini igverene belli etmeyerek caligmasini slirdiirmeye

89
devam eder.

¥ Eroglu, a.g k, 5.322

8 Yatez, a.gk, s.54

% Ursula Markham, Managing Stress, Element Boks, Dorset, 1989, s.4

¥ Tutar, a.g k, 5.230

8 Catherine A.Heaney,Industrial Relations, “Worksite Stress Reduction and Employee Well Being,”Journal
Of Organizational Behaviour,Vol.14,N0.5,1993,5.496

% Elizabeth Kendall,Occupational Stress,Work Cover Press,Sydney,2000,s.17
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Asirt ig yiki, belirli bir zaman dilimi igerisinde bir isi bitirme zorunlulugu,
calisanin isin niteliklerine gore yetersiz olmasi veya is standartinin yiiksek olmasi anlamina
gelmektedir. Asirt is yiikii yaninda yetersiz is yiikiiniin de aym Olciide stres yarattigi
bilinmektedir. Asir i yiikii ¢esitli bedensel ve davranigsal bozukluklara yol agmaktadir.
S6z konusu bozukluklar, isle ilgili nitel yiiklenmeden oldugu kadar nicel yiiklenmeden de
kaynaklanabilmektedir. Ornegin; bir is i¢in gereken yeterlilikte olmayan bir kisinin o isi
yapmaya caligsmasi kendisinde stres yaratabilir. Bazen yeterli bilgi ve yetenege sahip kisiler
bile, bir isi basarmada ¢esitli zorluklarla karsilasabilmekte, dolayisiyla bu durum strese
neden olabilmektedir. Ayrica is yiikiiniin olusturdugu stres hem c¢alisan hem de
organizasyon i¢in yikici olabilmektedir.”

Sadece iki insan arasindaki iliskiyi incelemek, tiikkenmisligi anlamak agisindan
yetersiz kalacaktir. Bu iliskinin bir organizasyon biinyesinde ger¢eklestigini unutmamak
gerekir. Tiikenmiglik riskinin yliksek oldugu islerin ortak noktasinin agir1 is yiikii oldugu
gozlenmistir. Cok sayida miisterinin ¢ok sayida talebiyle, ¢ok az zamanda ilgilenmek
tilkkenmislige prim vermektedir. Amerika’daki sosyal giivenlik merkezlerinde c¢alisanlar
tizerinde yapilan aragtirmalarda, bir memurun giinde 20-30 miisteriye hizmet verdiginde
yaptig1 isten memnun kaldigi , bu saymin giinde 40-50 ye yiikselmesi durumunda
tiikkenmislik sinyallerinin ortaya ¢iktig1 gézlemlenmistir. Siiphesiz verilen hizmet hem kalite
hem nicelik yoniinden diisecektir. Miiracaatgilarin veya miisterilerin bir tiirlii bitmeyen
talepleri altinda ¢alisanlar, dncelikle bu kisilere ayirdiklar: zamani kisaltir ve gelistirdikleri
kalipsal suni metotlarla islerini yapmaya calisirlar. Coziimleri akilct olmaktan ¢ok, ezberci
yontemlere dayalidir. Tiikenmisligin ilerlemis diizeylerinde miisterilere bagirmak yada
kovmak gibi meslek ahlakina ters diisen hareketlerde bulunabilirler.

Destek kaynaklariin varligi tilkenmenin etkisini yumusatir. Kuvvetli sosyal baglara
ve tiikkenmislikle miicadele firsatlarina sahip calisanlarin tiikenmisligin diger boyutlarin
yasama ihtimali azalir. Insan kaynaklar1 alaninda calisanlarin islerinin zaten giicliiklerle

dolu oldugu bir gergektir. Miisterilerinin veya isi geregi karsilastigr insanlarin temel

% Jia Lin Xie,Gary Johns, “Can Job Scope Be Too High ?”,The Academy of Management
Journal,Vol.38.N0.5,1995,s.1288
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problemlerine ¢6ziim bulmada yardime1 olmak bunun en belirgin 6zelligidir. Insan kaynag
yoneticilerinin digerlerinden farki, gerektiginde kendilerinin kapasitelerini arttirmaya hazir
olmalaridir. Fakat onlarin da yardima ihtiyaglari oldugu zamanlar vardir.

Yonetsel isler, is yiikii agirligir agisindan optimal diizeydedir. Yoneticiler bir is
gilinlinii nasil gecirecekleri ve 6diil saglayan hangi faaliyetleri segecekleri konusunda ileri
derecede bir 6zgiirliige sahiptir. Yoneticilerin is yiikii ¢ok degiskendir ve genellikle asir1 is
ylkii olan yoneticiler bu ytikiin altina kendiliginden girmektedir. Yetki devri, yoneticilerin
rahatin1  bozmadan, is yiiklerini diizenlemek i¢in bas vurduklart alisilmis bir
yontemdir.Yetki devri sahip olunan otoritenin astlarla iistler arasinda paylasiimasidir.”’
Yonetsel islerin ¢ogu fiziksel nitelikte olmamasina ragmen, yoneticiler diger kisileri ziyaret
ederek ve ¢esitli konular1 kendi ¢evreleri disinda ele alarak, fiziksel olanaklar1 6zgiirce
kullanabilirler. Statiileri nedeniyle yoneticilerin ¢ogu, oldukca rahat bir sekilde fiziksel
cevrede faaliyetlerde bulunmaktan hoslanirlar.Ancak yoneticiler isletmede pay sahibi olan
hissedarlara karsi sorumlu olduklarindan performans artisini ve kari arttirabilmek ign
onemli oranda stres yasarlar.”

Fertler, normal olarak yeterince yapamayacaklari islerin basina ge¢mezler. Fakat,
daha yiiksek gelir beklentisi, sosyal statii arayisi veya baskalarinin israr1 gibi sebepler
yiiziinden altinda ezildikleri is ve gorevleri iistlenmek durumunda kalirlar.”

Her yonetici basarili olabilmek i¢in mutlaka ¢ok fazla enerji harcamali, belirli bir
plan dahilinde hareket etmeli ve iyi bir iletisimei olmalidir.”*Bircok yénetici iiretimi ve
verimi arttirmaya odaklandig igin stresin zararli sonuglarindan mutlaka etkilenir.””

Yapilan bir arastirmaya gore is yiikii, kendini begenme, motivasyon diisiikligi ve

ickiye siginma gibi stres belirtilerine neden olmaktadir. Koroner damar hastalig1 olan 100

°! Carrie R. Leana, “Predictions and Consequences of Delegation,” The Academy of
Management Journal, Vol.29, No.4, 1986

%2 John L.Fizel, “Managerial Efficiency, Managerial Succession and Organizational
Performance,”Managerial and Decision Economics,Vol.18.No.4,5.296

% Eroglu, a.gk, s .323

% Susan Cartwright, Gary.L. Cooper, Managing Workplace Stress, Sage Publications, London, 1997, 5.36
% Eugene J. Korowski, ”Exploring the Meaning of Good Management,”The Academy of Management
Review,Vol 6,N0.3,1981,5.459
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geng hasta iizerinde yapilan bir arastirmada, 100 kisiden 25’nin iki iste, 45 hastanin ise
haftada 60 saatin istlinde calistigi, goriilen 100 olayin 91’inde krizden 6nce gerilimli bir
donem yasayanlarin sayisinin ancak %20 dolayinda oldugu bulunmustur. Nitel olsun, nicel
olsun kisinin yeteneklerini sinirlayan veya asan is yiikii; iy doyumsuzlugu, gerilim, kendini
begenmeme, sikint1 duygusu, yiiksek kolesterol gibi fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara
yol acmaktadir.”® Amerikan ordusunda yapilan bir arastirmada savas stresi yasayan ve
tilkenmiglikle kars1 karsiya kalan askerlerin sorunlarimi psikiyatristler yerine kendi
arkaaslariyla paylagsmay1 tercih ettikleri gézlemlenmistir.Bunun en 6nemli nedeni olarak da
arkadaslarinin da aynmi sikintiy1r yasadiklarindan kendilerini en iyi sekilde anlayacaklari

- : : 97
diistincesine sahip olmalarindandir.

2.2.2.iSIN NITELIiGi

a. Rutin ve Cesitlilik:Diisiinlilmeden, tekrarlanarak yapilan isler, insanin
yaraticiligini Onler; zihnini uyusturur; enerjisini tiiketir. Aynm1 bicimde asir1 sorumluluk
ylklemek rahatsizlik yaratir. Sonucta her iki durum da strese neden olur. O halde herkesin
kendine gore, her iki durum arasinda denge kurmasi gerekir. Rutin bir ise ¢esitlilik katmak
gereklidir. Cok fazla seyi ayn1 anda yapma beklendiginde “hayir” demesini bilmek gerekir.

Isvec’te Volvo fabrikasinda yapilan bir arastirmada, geleneksel isbdliimii
cercevesinde siirekli ayni isi yapan isciler gozlemlenmis, isten kagma egiliminin ve isini
sevmemenin yani sira, kan basincinin yiiksek olmasi gibi fizyolojik sonuglarin yasandigi
goriilmiistiir. Daha sonra geleneksel yapi tekrar diizenlenerek insanlarin takimlar halinde
calismast ve siirekli, ayni isi yapmak yerine baskalarinin da islerini ustlenebilmeleri
saglanmistir. Sonugta is ve {irlin kalitesinin yiikseldigi ve is¢ilerin mesleklerine karsi

tutumlarinin degistigi gozlenmistir. iscilerin sagliklarinda da bir diizelme kaydedilmis, kan

% Isikhan, a.g k, s. 98,99
7 Deployment ,Stres,and Intention To Stay in the Military,www.rand.org.,s.5,Erisim Tarihi,18.06.2006
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basinglart normale donmiistiir. Bu nedenle, ¢calisma kosullarini degistirerek fiziksel sagligi

etkilemek olas1 goriilmiistiir.”®

b. Isin Dogasi: Bazi islerin dogasinda gerilim vardir. Biiyiik havaalanlariim kontrol
kulesinde c¢alisanlar, verecekleri kararlarin daima dogru karar olmasi gerektiginden,
bagkalarina oranla daha fazla gerilim igindedirler. Bu tiir isler, digerlerine oranla daha fazla
gerilim yaratmasina karsin, alistiktan sonra gerilim yaratma etkisi 6nemli oranda
azalmaktadir. Bagkasinin sorumlulugunda olan bir takim isler de gerilim yaratir. Yogun isin
sonucunda rahatlayacagini bilmek, gerilimi azaltir.

c. Gorev Celiskisi: Ayn1 anda ortaya ¢ikan, uyulmas: zorunlu iki farkli baskinin
arasindaki tutarsizliktir.

Dort tiir gorev geliskisi vardir:

e Yapisal Gorev Celiskisi: Amir hem isi zamaninda bitirmenizi, hem de biitiin
kademelerden imzalanmasini isterse, birini yaptigmniz zaman digerine zaman
kalmaz.

e Cok Bashhk Celiskisi: Daha cok diyagonal iletisimli &rgiitlerde egemendir. Ilke
olarak hem kendi miidiiriiniize, hem de proje miidiiriine kars1 ayn1 zamanda ve esit
derecede sorumlu olmamzi gerektirir. Ustlerden hangisini memnun etmek
konusunda zora diismek s6z konusu olabilir.

e Sorumluluk Celiskisi: Yasamda iistlenilen, iki ayr1 sorumluluk birbirleriyle
catistiginda ortaya ¢ikar. Ornegin, hem siirekli yolculuk yapan isadami olmak, hem
de ideal aile bireyi olarak, evde bulunma gibi iki ayr1 sorumluluk ¢atigabilir.

o Kisilik-Gorev Celiskisi: Kurumlarda c¢alisan bireylerden, deger, inang ve tutumlari
ile bagdasmayan gorevler beklenirse, psikolojik durumu bozulur. Gorev geligkisi, is

hayatinda gercek bir gerilim kaynagidir.

% Altuntas, a.g k, s.123,124
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d. Vardiya Calismasi: Calisanin biyolojik, toplumsal ve psikolojik yapisina zarar
verir. Vardiya calismasi, bedenin biyolojik ritmi ile gelisir. Boylece kronik yorgunluk
meydana gelir. Bireyin aile ve toplumsal yasantis1 bozulur.”’Vardiyali ¢alisan bireyin bir
siire sonra yasam dengesi bozulmaya baslar.'”

Genelde orta diizey yoneticilerde stres sorunu daha yogun ve belirgin olarak ortaya
cikar. Ust yoneticiler, ¢evrelerini ve degisimi daha kolay denetleyebildikleri ve amagclarini
gergeklestirebilecek zaman, yetki ve ortami bulabildikleri icin daha az stres yasarlar. Alt
diizey yoneticiler ise yalnizca belirli gorev iistlendikleri ve sinirli sorumluluklar tasidiklar
icin pek fazla stres durumu yasamazlar. Ayrica, bu yoneticiler kendilerine yiiksek hedefler
belirlemedikleri ve iddiali beklentileri olmadiklart i¢in de isle baglantili stres diizeyleri
diisiiktiir.'"!

Is ve stres konusunda bugiin genellikle benimsenen goriis, stresten etkilenmedeki
farkliliklar iizerinde yogunlasmaktadir. Calisanlarin, hatta yan yana ayni iste ¢alisanlarin
bile stresten aymi diizeyde etkilenmedigi bilinmektedir. iki stresli is; hava trafik
kontrolorleri ve yoneticiler lizerinde yapilan arastirmalar 6zellikle bu konuda bilgi vericidir.

Gergekten hava trafik kontrolorliigii cok stresli bir is olarak kabul edilmektedir.
Ciinkii siirekli bir bicimde belli hiz ve ylikseklikteki ucaklarin izlendigi, ¢ok dikkatli
olunmasi1 gereken, heyecan verici, yorucu ve ¢aligma saatlerinin her dakikasinda yiizlerce
insanin yagam sorumlulugunun da agir bir bigimde duyuldugu bir is olarak hava trafik
kontrolorleri iizerinde yapilan aragtirmalar sunlar1 gostermistir: Bu isi yapan kisilerin
viicutlarindaki birtakim gdstergeler stresi acikca ortaya sermektedir. Ornegin hava koridoru
kalabaliklastikca damarlar daha ¢ok biiziilmekte ve kan basinci % 50 daha iist diizeye
cikmaktadir.

Ayni yastaki oteki kisilere gore, hava trafik kontroldrlerinde yiiksek tansiyon ii¢ kat

daha fazladir. Ancak genel olarak halkla karsilastirildiginda ,6liimciil kalp krizleri ve oteki

9 Altuntas, a.g.k, s.127
1% Muhammad JAMAL, “Shiftwork and Department-Type Related to Job Stress, Work
Attiudes and Behavioral Intentions”, Journal of Organizational Behaviour, Vol.13, No.5,

1992,5.450
% Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g .k, s.412
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stresle ilgili hastaliklar goz ontinde tutulursa, bazi hava kontrolorlerinin de ortalama olarak
saglikli olduklar1 sdylenebilir. Buradaki soru, neden tiim hava trafik kontroldrlerinin ¢ok
stresli bir is yapmalarma karsm, ayn1 bicimde sagliksiz olmadiklaridir? iste bu sorunun
yanit1 isten elde edilen doyumda yatmaktadir. Eger bir kisi isinden hosnutsa ve biiyiik bir
doyum elde ediyorsa, stresin zararl etkilerinden etkilenmemektedir. Bunun tam tersi, yani
kisi isinden doyum saglayamiyorsa stresin zararli etkilerine daha ¢ok agik bir durumda
demektir.'” Calisma ortaminda meslek elemanlarin gevreleriyle birebir yada gruplar
halinde gerceklestirecekleri iletisimler ve etkilesimlerde alacaklari pozisyonlar Onem
kazanmaktadir. Bu konunun 6nemi, taraflar arasinda da insan iliskilerini 6nemli ve uyumlu
kilmak beklentisinden ileri gelmektedir. Calisma yasaminda, taraflar arasinda etkili bir
iletisim sonucu kurulmus bu tiir bir giiven telkini yoksa, ortam gerilimli ve siirtiismeli
olmaktadir.'” Is yasamindan yansiyan stresler ve bunlarin sonuglari dogrudan yada dolayli
olarak g¢alisan herkesi ilgilendirmekte ve kisinin sahip oldugu is, onun toplumsal statiisiinii,
yasamdan aldigi doyumu, ailesine sagladigi olanaklari ve yasamdan aldigi zevki
belirlemektedir.'**Stresi engelleyebilmek veya en aza indirgeyebilmek i¢in organizasyonel
diizeyde calismalar yapilmalidir.Etkili liderlik ve psikolojik yardim bunlarin basinda
gelmektedir. Yoneticiler her an ve her zaman ulasilabilir durumda olmali ve isgdren ¢aligsma
saatleri geeginden fazla yiiksek olmamalidir.'®

e. Calisan Devir Hiz1 :Calisan devir hizinin yiiksekligi calisanlarin stres altinda
olduklarinin bir belirtisi olabilir. Bir kurumda siirekli olarak stres altinda calismak,
calisanlarin kurumla biitiinlesmesini ve i doyumunu engeller. 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 basl basina birer stres faktorii olabilir. Calisan devir hizinin optimum

diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve kurumsal amaglara ulasma yoniinde

12 Ertekin, a.g.k, 5.35,36

19 Silah, a.g k, s.138
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1% Tips for Managing and Preventing Stres,www.suicidepreventionlifeline.org/pdf7,s.2.Erisim
Tarihi,21.07.2006
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etkilidir. Ancak bu oranin genel ortalamaya gore yiiksek olmasi tehlike isareti olarak kabul
edilmektedir.

Bir kurumda stres altinda ¢aligma, is gorenlerin ise yabancilagmalarina, endise
duymalarina, kurumla biitiinlesememelerine ve islerinden doyum almamalarina neden olur.
Bu durum, bireyde daha iyi firsatlar1 degerlendirerek is degistirme fikrini olusturabilir.
Yine ayni sekilde kurumda yiikselme olanaginin olmamasi, yoneticilerle yasanan
anlagsmazliklar, isgorenin yeteneklerini kullanamamasi, kariyer gelistirme olanaklarinin
bulunmamasi stres kaynagi olurken sosyal ve ekonomik anlamda is doyumsuzlugu,
isgorenleri yiiksek doyum alabilecekleri is ortamlarina yonelterek isgdren devir hizini
yiikseltir.Beklentilerinin ~ karsilanmamasi,¢aliganlarin ~ tatmin  diizeylerinin  diisiisiine
yolacar.Ayni1 sekilde ne kadar uzun siire isyerinde zaman gegiririlirse isin getirdigi stres de
o 6lciide artar.'®

Is doyumsuzlugunun kurum agisindan &nemli bir sonucu da is giicii devridir. s
doyumu siirekli olarak is giicii devriyle karsilikli baglant1 halindedir. Is doyumu diisiik olan
isgorenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir. Ayni iliskinin devamsizlik i¢in de gegerli
oldugu belirtilmistir. Is doyumu diisiikse, isgorenlerin islerine devamsizlik olasiliklar:
yiiksek olmaktadir.Stres hem is yasantist hem de aile yasantis1 olmak iizee iki boyutta
incelenebilir.En iyi stres dnleme mekanizmasi iyi yonetim ve tatmin olunan istir.Eger
caliganlar stres i¢inde olduklarini ifade ediyorlarsa yoneticiler bundan haberdar olabilmeli
ve yardim edebilmelidirler.'”’

Isgiicii devri, isletmenin insan giicii saglama ve ise alistirma masraflarinin arttirir.
Bir personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alimi ilanlari,
secme sinavlari, testler, ise alma, yerlestirme ve tlicretlendirme gibi personel boliimleri i¢in
ek igler yaratir ve bunlar birer maliyet niteligindedir. Ayrica deneyimsizligin vermis oldugu
verim disiikliigii, hatalar, is kazalari, iretim kayiplart da yeni masraflara neden

olabilmektedir.

196 Jana Lait,”Stress at Work,”Industrial Relations,Vo0l.57,2003,s.8
107 Stavroula Leka,Work,Organization and Stres,Institute of World Health Organization, New
York,2005,s.2
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Is doyumu ile is giicii devri ve devamsizlik arasindaki bir iliski Vroom tarafindan,
calisan kisinin doyumu ne kadar ¢ok olursa igini birakma egiliminin o kadar az olacagi
seklinde aciklanmustir. Tiirkiye’de Kamu Iktisadi Tesekkiilleri calisanlar1 arasinda yapilan
bir arastirmada da ayni sonuglar elde edilmistir. Isten ayrilma egilimi olup olmadiklari
sorulan bireylerden, isten ayrilma egiliminde olduklarini belirtenlerin hepsinin is doyum
puanlariin yliksek olmasina karsilik, uygun is bulduklarinda ayrilacaklarini soyleyenlerden
is doyumu olan bireylerin oran1 %11 olarak belirlenmistir.

Bu calismadan ¢ikarilacak bir diger sonuc¢ da, isten ayrilmanin sadece is
doyumsuzluguna bagli olmadigidir. Ayrica islerden doyum almayan bireylerin kurumda
kalmalarinda bazi nedenler bulunmaktadir. Birey kuruma girdikten sonra kisisel gelisme
kaydeder ve kuruma kars1 tutumu hala olumlu ise onunla biitiinlesir ve kurumda kalir.
Ancak bireyler degistigi gibi kurumlar da degisebilir. Bu durumda birey, kurumun artik
amacina ulagsmasinda araci olamayacagini diisiinerek kurumu begenmeyebilir. Bu noktada
bireyin bagvuracagr iki segenek vardir. Kurumda kalmak yada ayrilmak. Birey
doyumsuzluga karst yine de kurumda kalmay1 tercih etmis ise bunun nedeni ya bireyin
ihtiyaglarinin bazilari, yiiksek iicret, iyi bir mevki gibi karsilanmaktadir yada piyasada
bireyin bulabilecegi daha iyi is olmamasi, piyasa sartlarmin elverissiz olmasidir.Bir
organizasyonda ¢alisanin mutlu olabilmesinin en Onemli sebeplerinden birisi 0
organizasyonun calisanin psikolojik isteklerine cevap verebilmesinde yatar.'®Calisanin
icinde bulundugu takimin basariya ulasabilmesinin en Onemli kosulu calisanin mutlu

. . . . < e ges . .. 1
olmasi,gérevin belirlenmesi,kaynaklarin saglanmasi ve odiillerin belirgin olmasidir.'®

f. Iste Devamsizlik :Calisanlar stresle basa ¢ikabilmek icin, bulunduklari ortamdan
ise gitmeyerek uzaklagsmaya ¢aligirlar. Hatta boyle bir ortamdan uzaklasip evde kalmak igin

bazen hafif bas agris1 veya bas donmesini bile yeterli neden olarak kabul ederler.

1% §olomon Diamond,”A Neglected Aspect of Motivation,”Sociometry,Vol.2,2005,s.4
1% Amy Edmondson, “Psychological Safety and Learning Behaviour in Work Teams”,Administrative
Science Quarterly,Vol 44,No0.2,1999,5.350
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Bir ¢ok arastirma, iggoérenin, isten kacinma davraniglari ile is doyumsuzlugu
arasinda iliski oldugunu gostermistir. Baslica isten kaginma davranislari, isten ayrilma ve
ise devamsizliktir. Gergi isten kaginmanin, ise ge¢ gelme, kahve, ¢ay ve yemek aralarim
uzatma, i basinda aylaklik etme gibi belirtileri de vardir. Ancak isgiicii devri ve
devamsizlik bir isletmenin etkinligi tizerinde 6nemli rol oynar ve is akisinin bozulmasina ve
gereksiz masraflarin ortaya ¢ikmasina yol acar. ABD’de devamsizlik nedeniyle yilda 400
milyon isgiinii kayb1 olmaktadir. Ingiltere’de 1967 yilinda raporlu hastalik nedeniyle 301
milyon isgiinii kayb1 olmustur. Bunun maliyeti ABD’de yonetici kademeleri disindakiler
i¢in y1lda 26,4 milyar dolar, Ingiltere’de (1967 y1l1) 1,2 milyar sterlidir. Tiirkiye igin bu tiir
sayilar olmamakla birlikte yapilan aragtirmaya katilan firmalarin, %70’i devamsizlik
sorununu orta yada ¢ok Oonemli bulmuslardir. Goriildiigii gibi isten kaginma davranislari
kurumsal etkinlik acisindan is verimliligi kadar onemli bir konudur ve tim bu isten
kaginma davraniglarinin nedenleri arasinda is doyumsuzlugunun 6nemli bir rol oynadigi
belirlenmistir.

Bunun yaninda, ise devamsizligin tek nedeni isten doyum almama degildir. Her
tirlii 6nlemin alinmasina ragmen isletmelerde, devamsizlig1 tamamen ortadan kaldirmak
miimkiin degildir. Onemli olan devamsizlik oranin yiiksek olmamasidir. Devamsizlik
halinde herhangi bir iicret 6denmemesinin, kurum igin herhangi bir kayba yol agmayacagini
sOylemek yanlis olur. Ciinkii devamsizlik halinde, islerde meydana gelen aksakliklar,
kurumun igleri yiiriitimiinde verimliligini azaltmakta, isine gelmeyen kisilerin yerine diger
caliganlarin fazla mesai yapmalar1 isin maliyetini arttirmaktadir.

Yapilan arastirmalar devamsizlik yapan kisilerin yaptiklari ise kars1 antipati duyan,
kisisel iligkilerinde alingan olan, is grubu igerisinde kaynasamayan ve yalniz kalan kimseler
olduklarim1 gostermistir. Bu tiir kisiler, isyeri doyumsuzlugu nedeniyle ¢esitli bahanelerle
islerine gelmemekte, daha iyi is olanagi bulduklarinda ise bu islerinden ayrilmaktadirlar.
Bu tiir devamsizliklari 6nlemek imkansizdir. Bazi ¢alisanlar ise, islerinden nefret etmekte
ve bu durum onlarda psikolojik yorgunluk, sinirsel bozukluk ve monotonluklara neden
olmaktadir. Bundan kurtulmak i¢in devamsizlik yapmaktadirlar. Bu tiir devamsizliklari

onleyebilmek i¢in, optimal aydinlatma, sicaklik, havalandirma sartlarinin saglanmasi ve
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rahatsiz edici giiriiltiilerin dnlenmesine iligkin tedbirler alinmalidir. Ayrica monotonlugun
onlenmesine iliskin olarak ,is genisletme, isi zenginlestirme, is degisimi, isin yapilma hizim
degistirme, dinlenme siirelerini programli bir bi¢imde ayarlama, isi tamamlama duygusu
yaratma gibi Onlemler almmalidir. Devamsizligt Onlemek i¢in alinabilecek diger
onlemlerden birisi de devamsizlik yapilmayan her hafta yada ay i¢in personele prim verme
sisteminin getirilmesidir. Odiillendirilmenin yaninda devamsizlig1 cezalandirmak icin ihtar
mektuplar1 génderme yoluna da gidilebilir. Ancak en iyi yontem yoneticilerin astlarla yiiz
ylize goriismeleridir. Bu durum devamsizligin ana nedenlerini ortaya koymasi agisindan
onemlidir.""® Giiven atmosferinin olustugu organizasyonlarda astlar ve iistler birbirlerini en
iyi sekilde anlayip etkin bir iletisim icine girerlerse astlar ve {istler birbirlerinin
beklentilerine karsilik veebilirler.'"!

Ise devamsizlik, isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizm etkisiyle
olabilecegi gibi, kalp krizi, hipertansiyon, {ilser gibi hastaliklar nedeniyle de
olabilmektedir.''*

Is stresinin iki boyutu, kisiyi tehdit edebilir. Bunlardan birincisi, bireyin
karsilamayacag1 “talepler” digeri, ihtiyaglarini karsilamadaki yetersiz “arzlar” dir. Bireyin
beceri ve yeteneklerinin kapsami, bireyin istekleriyle denk diismesi bu miicadelenin bir tiirii
olarak kabul edilmektedir. Miicadelenin diger yonii ise, i ¢evresinde bireyin ihtiyacinin
karsilanmas1 boyutudur. Is stresi, “calisan ve is gevresi arasinda uygunsuz, hos olmayan
iliskiler” olarak kavramlastirilabilir.

Bunun yanindaki bireyin iyilik halini tehdit edecek baska sorun veya uygunsuz
durumlar oldugu zaman giigliikkler ve zorlamalar olusacaktir. Yasanabilecek bu gii¢liikler,
“bireyin normal tepkilerinden farkli olan her sey” yani; diisiik benlik saygisi, anksiyete ve
is doyumsuzlugu gibi psikolojik giicliikler, yiiksek kolesterol ve kan basinct gibi fiziksel
giicliikler ve hastaneye gitme ve sigara icme gibi davranis semptomlaridir. Yukaridaki bu

davranisla tutarli olan ve yillardir hastalikli tepkilerin olusumuna neden olan isle ilgili yani

" nci Artan,”Orgiitsel Stres Kaynaklari,” M.U.1.i.B.F.Dergisi,istanbul,1987,s.118
"' Martin G. Evans, “Reducing Control Loss In Organizations”,Management Science,Vo0l.30,1984,s.158
12 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k, s.246



37

kisiler arasi iligkiler ve is basarisi lizerinde etkileri olan mesleki bir “stres” veya “stres
faktorii” niin hesaba katilmasi gerekmektedir.

Is stresi “bireyi normal fonksiyonlarmdan uzaklastiran,drnegin;zihin-viicut
dengesini saptiran psikolojik veya fiziksel davranislarini degistiren ,dagitan veya arttiran,
isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durum olarak” tanimlanabilir. Bu
tanimlama, ¢alisanin sagligini yani kisinin zihinsel ve fiziksel durumunu da agiklamaktadir.
Saglik kavrami ise; genis bir yaklasimla; “miikemmel bir zihinsel ve fiziksel sagligin 6liime
kadar silirmesi ve tamamlanmas1” olarak tanimlanmaktadir.

Bir ig, zorluk, karmasiklik ve is ylikii 6gelerini i¢inde tasir. Bu nedenle, isin kendisi
stres doludur. Ote yandan bir ¢ok is tam olarak tanimlanmis degildir. Her bir is cok farkli
stres faktorleri igerebilir. Bu ise bireyde farkli tepkilere yol agabilir. Kurumsal bazda dort
tiir islevsel iliski, is ve performansla birlikte diisiiniilebilir. Asagidaki dortli ayirim, stres
yogunlugu ile isteki basar1 diizeyi arasinda bir iliski oldugunu gdstermesi agisindan
onemlidir. Bu dort iglevsel iliski soyle 6zetlenebilir:

e Isin bizzat kendisi bir stres faktdriidiir. Calisan kiside onun yeteneklerini sinirlayici
ve zorlayici bir etki yapar.

e Dis gevre, aile gibi kaynaklardan dogan stres faktorleri belli bir siire sonra iste de
etkili olurlar.

o Kisi yaptig1 isle birlikte bazi stresli durumlar1 azaltmaya veya ortadan kaldirmaya
calisabilir.

e s basaris1 veya bundaki azalma bir stres gdstergesi olarak degerlendirilebilir. Bir
bagka deyisle yapilan is bir stres Olciisii olarak da goriinebilir.

Uzmanlar, is stresinin insan yasaminda onemli bir etken oldugunu, belirli bir
diizeyin lizerinde stres yasayanlarin tehlikeli sonuglara maruz kalabilecegini belirtmektedir.
Her meslegin, her is ortaminin kendine 6zgii bir stres yaratma potansiyeli bulunmaktadir.
Manchester Universitesi uzmanlarinin 104 meslek grubu {izerinde yaptiklari arastirmada,
yiiksek stres altinda galisanlar arasinda birinci sirada hapishane gorevlileri yer alirken, bunu

polisler, ambulans gorevlileri, Ogretmenler, itfaiye gorevlileri, silahli kuvvetler
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mensuplarinin ve ydneticilerin izledigi saptanmustir. '’Psikolojik anlamda yasanan stres
bagisiklik  diizeyini azaltmakta ve stresle yogun yasayan kisiler daha sik
hastalanmaktadirlar.Ciinki stres viicudun savunma mekanizmasini harap etmektedir.'"*

g. isten Doyum Almamak: Isin doyumsuzluguna paralel olarak zaman igerisinde is
stresi olusmaktadir. Bireylerin, yagamlarmin biiyiik bir kismini is ortaminda gegirdikleri
diisiintilecek olursa stresin goz ardi edilemeyecek kadar onemli bir konu oldugu
kendiliginden ortaya ¢ikacaktir. Is doyumu ile ilgilenilmesinin iki nedeni vardir. Birincisi is
doyumu mutlulukta, yasamin hedeflerinde ve bunlarin sonucunda gériilebilir. Ikincisi is
doyumu, diger insanlarin tutum ve davranislarina etki etmesinden dolay1 iizerinde
caligilabilir.

Bir ¢ok insan g¢aligtig isi sevmez. Onlar ise yalnizca hayatlarini kazanmak zorunda
olduklar1 icin giderler. Fakat ise kars1 duyulan tatminsizlik kisinin giinliik stres seviyesini
arttirr.'

Tim zararl stres, yersiz, olumsuz, yanlis anlagilmis yada sorgulanamaz inanglara
dayanan tehdit alimlamalarindan kaynaklanir. Ornegin, isinde stresli olan bir insan ise
devam etmekten baska secenegi olmadigini diisiiniir. Zevksiz, agir bir yasami olan bir ev
kadin1 sahip oldugu yasantiya devam etmekten baska secenegi olmadigini diisiiniir. Bu
diisiinceleri degistirmek, en azindan yeniden gozden gecirmek alimlamalarimizi degistirir
ve bu da stresi azaltir.''®

Calisma hayatindaki bireylerin is doyumlarmin saptanmasi, bunlari olumlu veya
olumsuz yonde etkileyen etmenlerin neler oldugunun bilinmesi biiylik bir Gnem
tasimaktadir. “Is doyumu”, bireylerin yaptiklar1 isle ilgili duygu, diisiince, inang ve
degerlendirmelerini igerir. Is boyutu tek boyutlu bir kavram degildir. Isin pek cok yonii
olumlu yada olumsuz olarak is doyumunu etkiler. Isin yonetimi, iicret, calisma kosullar:

gibi objektif Ozelliklerin yanmi sira bireyin gereksinim, istek ve beklentilerinin etkisi de

'3 Isikhan, a.g .k, 5.73

"Gregory E.Miller,”Psychological Stress and Antibody Response to Influenza Vaccination,” American
Psychomatic Medicine ,V01.66,2004, s.216

"3 Rowshan, a.g k, 5.29

116 Beatriks Hughes, Rodney Boothroyd, Giinliik Hayatin Stresine Son, Doruk Yaymlari, Ankara, 1997, s.21
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dikkate alinmalidir. Ciinkii bunlar, isten kaynaklanan olumlu yada olumsuz ydnlerin farkli
bireyler tarafindan farkli algilanmasina neden olmaktadir. Bir birey ayni sartlarda doyum
saglarken bir digeri bunu gerceklestiremeyebilir. Is doyumu, aym zamanda isin
kendisinden, {icretten, ylikselme oranlarindan, c¢alisma arkadaslarindan ve yoneticiden
duyulan doyumdan etkilenebilmektedir. Ozetle, is doyumu ile ilgili literatiire dayanarak, is
doyumuna yada doyumsuzluguna neden olan etmenler sOyle belirtilebilir: .Yapilan isle
ilgili faaliyetler, isin orani, diizgiinliik, uyum, siiregenlik, basari, yiikselme, sorumluluk,
sozel yada dolayli olarak isin kabulii, Tcret, kisisel atmosferve fiziksel calisma
kosullaridir.

Is stresi ve is doyumu arasindaki iliski, son zamanlarda doktorlarla ilgili yapilan
arastirmalarda da giindeme gelmeye baslamistir. Is doyumu, ise yonelik olumlu bir tutumu
ifade etmektedir. Bu tutum calisanlarin islerinde karsilastiklart giicliiklerle miicadele
edecek yontemlere sahip olabilmeleriyle ilgilidir. Hem is doyumu hem de is stresini
O0lcmeyi amaglayan ¢alismalar, genelde bunlar arasinda ters bir iliski oldugunu
gostermektedir.

Is stresi ile yakindan iliskili olan is doyumu, &diil-bedel kavrami ile de
aciklanmaktadir. Bireyin is hayati ile ilgili beklentilerinin ¢ogu gerceklesiyor ve isine karsi
olumlu duygular1 fazla ise, isinden fazlasiyla doyum elde edebilecektir. Is stresi, kurumda
calisanlarin sagligi ve islerinde ne denli iyi olduklarinin belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir
gosterge niteligindedir. Bu etmen, is doyumu i¢in de degerli bir veridir. Yapilan ¢alismalar
mesleki ozelliklerle, isyeri 6zelliklerinin ruhsal rahatsizliklarla dogrudan dogruya iliskili
oldugunu gostermektedir. Yapilan arastirmalara gore is doyumu ve is stresi kavramlari
birbiriyle paralellik gostermektedir. Ciinkii hem is doyumuna, hem de is stresine is
ortamindaki ¢esitli uyaricilar neden olmaktadir.Calisma kosullarinin kotiiliigii, devamh

tekrarlanan  igler,amirler  tarafindan devamli  olarak izlenme,goniilsiiz ~ mesai
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uygulamalari,parga basi lretim,esnek olmayan is saatleri calisanlarin motivasyon ve
performanslarinda énemli oranda diisiislere yol agmaktadir.'"’

Is doyumu ile ilgili temel faktérler, ilerleme, taninma, sorumluluk, gelisme ve isin
kendisi olarak belirlenebilir. Bu faktorler, doyum saglayici faktorler olarak adlandirilmistir.
Doyum saglayici faktorler, verimli ¢alismanin, ise ilginin artmasi, yonetime karsi tutumun
daha hosgoriilii olmast ve genel zihinsel saglik gibi konularla yakindan iligkilidir.
Herzberg’e gore oOzellikle is kosullari, yonetim politikasi, yoneticilerle iligkiler, {icret, is
giivenligi ile ilgili durumlar kisi i¢in yeterli diizeyde degilse, is doyumsuzlugu ortaya
c¢ikacak ve buna bagli olarak is stresi artacaktir.

Foz (1971) ise is doyumuyla ilgili {i¢ faktor belirlemistir. Bunlar, isin kapsamu, isle
ilgili kosullar ve isin degismeyen boyutudur. Isin kapsamu ile ilgili olarak, kisinin alg1 ve
motor yetilerinin niteligi, zeka, egitim ve yaraticilik gibi etmenler i doyumu kavramu ile
ilgilidir. Isle ilgili kosullardan olan, para, isin konumu, is yiikiiniin yapis1 ve malzemenin
yeterli olup olmayisi gibi etmenler ve is garantisiterfi imkanlari, sirketin politikas1 ve
yapisi, is doyumu ile yakinda iliskilidir. '"*isletmelerin verimlilik artisi saglayabilmek
amaciyla kiiciildiikleri donemlerde c¢alisanlar islerini kaybetme korkusuyla strese
girebilmektedirler.'"’Is yerinde yasanan doyum ve motivasyon kisinin rol beklentilerini
karsilamasinda Gnemli bir yere sahiptir.'*’Bir ¢alisanin basarili ve verimli olabilmesinin en
onemli kosulu o isi yapmaya hevesli ve istekli olmasidir.'*!

Kanadali doktorlarin gesitli degiskenlerle, is doyumu ve is stresi arasindaki iliskiyi
belirlemek icin gergeklestirilen arastirmanin verileri Kanada’nin on ilinde bulunan 2584
doktordan toplanmustir. Doktorlar tarafindan en onemli stres kaynaklarinin genel olarak

zaman baskis1 oldugu, hastalara yardim edebilme yetenegi ve meslektaglar ile olan

"7 Paul A.Landsbergis, “Job Stress and Heart Disease: Evidence and Strategies for Prevention,”Center for
Social Epidomology,2006, s.4

'8 Isikhan, a.g.k, s.82,83

"9 Jussi Vahtera “Organizational Downsizing, Sickness,Absence,Mortality,”British Medical Journal,
Vol.4,2004,s.7

120 Manuel London, “Toward a Theory of Career Motivation,” The Academy of Management
Review,Vol.8,N0.4,1983,5.620

2Donald C ,Hubin, “Hypothetical Motivation”,No and Ucire,Vol,30,No,1,1996,s.31
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iligkilerin ise iy doyumunun en 6nemli kaynagi oldugu gozlenmistir. Cesitli sayida stresor
ve is taleplerinin genel stresin olusumuna katkida bulundugu ve uygulamanin gesitli
boyutlariyla ilgili elde edilen doyumun genel doyumu yiikselttigi saptanmistir. Sonuglar,
gittikce bilyliyen bir is stresi deneyimine sahip olan doktorlarin uygulamalari ile ilgili daha
az doyuma ve saglik bakim sistemi hakkinda olumsuz diisiinceye sahip olduklarini
gostermistir. Arastirmada elde edilen diger 6nemli sonuglar1 su sekilde belirtmek olasidir:

a. Tibbi uygulamanin en ¢ok doyum saglayan boyutlari, meslektaslar ve hastalar ile
olan iliskiler ve hastay1 tedavi edebilme durumlaridir. Genel is doyumuyla ilgili
bulunan diger degiskenler ise isin 6zelliklerini (kendi ¢alisma kosullari, ¢alisanlari
destekleme girisimleri) ve psikososyal boyutlari (hastalar ile olan iliskiler, diger
doktorlar ve doktor olmayan saglik personeli ile iligkiler) icermektedir.

b. Aragtirma kapsamindaki doktorlarin, uygulamanin g¢esitli boyutlarinda doyum
sagladig1 goriilmektedir. Is yerindeki diger doktor ve hemsirelerle olan iliskiler
doyumun oOnemli bir kaynagidir. Calisma arkadaslariyla destekleyici iliskiler,
isbirligine ve arkadasliga dayali bir ortamda calisabilme, is ile ilgili olumlu
tutumlarin gelistirilmesindeki onemli faktorlerdir. Is kosullariyla ilgili doktorlarin
genel doyumunun calisma yerindeki ara¢ gere¢ ve personel desteginin varligi, isi
yerine getirebilmeyle ilgili parasal giivencenin derecesi ve halkin tip meslegine
kars1 olan genel tepkileriyle iliskili oldugu goriilmektedir.

c. Tip uygulamalarinda bu kadar doyum saglayici etmen olmasina ragmen doktorlar
onemli stresorlerin varligimi da rapor etmislerdir. Doktorlar ile yapilan diger
arastirma bulgular1 yaninda bu arastirmada doktorlar arasinda goriilen 6nemli stres
kaynaklar1 arasinda, caligma saatleri, hazir olma sorumlulugu ve agir c¢alisma
kosullar1 yer almaktadir. Hastanelerin ve hastalarin talep ve beklentilerinin yarattig1
is baskisi, hosnutsuzluk yaratan deneyimler tiim doktorlarin paylastigi en onemli
stresorler olarak goze ¢arpmaktadir.

d. Doktorlarin ¢alisma kosullariyla ilgili olarak ifade ettikleri diger bir stresor ise,
yeterli bir gelire ulagsma ihtiyacinda olmalaridir. Bu degisken ayni1 zamanda diisiik is

doyumuyla da iliskilidir. Doktorlarin kazanmak istedikleri ticret ile su an
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kazandiklar ticret arasindaki fark is stresi ve diisiik i3 doyumuyla yakindan iligkili
bulunmustur.

e. Bireysel ozellikler, doktorlarin hem stresini hem de doyumunu arttiran bir nitelige
sahiptir. Bununla birlikte bu faktorlerin bazilar1 daha fazla deneyime sahip ve yash
olanlar1 daha az etkiledigi bulunmustur. Yasl doktorlarin deneyimlerinden dolay1
daha az stresle karsilastigi ve uygulamanin gesitli boyutlarindan daha fazla doyum

elde ettigi saptanmustir. '*

2.2.3.0RGUTSEL YAPI VE iKLiM

Verimlilik Bolgesi

Cok diistik optimum Cok ytiksek
| | | |
| | | |

Sekil — 2:Gerilim ve Verimlilik

Kaynak:Yates,Jere.E,Gerilim Altindaki Yénetici,Modern Yénetim Dizisi, I1gi
Yayinlar,Istanbul,1989,s.49

Doyumlu bir yasam ve gelisme i¢in stres gereklidir. Stresin ¢ok az veya fazla olmasi

sorun yaratir. Gerilim orta diizeyde iken, verimlilik en iist noktadadir. Bu durumu bir

122 J Tattersall,.ve Digerleri, “Stress and Coping in Hospital Doctors,”Stress Medicine,1999,Vol,No.15,5.109
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grafikle somutlastirmak gerekirse spordan bir 6rnek verebiliriz. Gerilim ve verimlilik sekil
2’de verilmistir.

Kisiler arasi iliskilerden dogan gerekler orgiitsel bir stres kaynagi olup diger ¢alisan
kisilerle iliskiler sonucu ortaya ¢ikar. Is arkadaglartyla zayif iligkiler, sosyal destek eksikligi
ozellikle yiliksek derecede sosyal ihtiyaca sahip calisanlar igin stres kaynagidir. Ayrica
orgiitte farklilagma ve uzmanlagsma derecesi, kural ve mevzuatin yogunlugu, oOrgiitte
bulunulan diizey, acik secik politikalarin olmayist ve katilma diizeyinin azlig1 bir ¢esit stres
kaynagidir.'*Stresin yogun olarak yasandigi isyeri ortamlarinda ¢alisan kisilerde yiiksek
oranda ise ge¢ gelme,isten kaytarma ve calisanlarin isi birakma istekleri goze
carpmaktadir.'**

Kisinin i¢ diinyasinda diislindiigii, hissettigi ile disariya kars1 gosterdigi, soyledigi
duygu ve diisiinceler arasindaki fark onun yasamindaki 6nemli bir stres kaynagini olusturur.
I¢ diinyasini, yani ger¢ek duygu ve diisiincelerini ifade edebilen bir bireyin i¢ diinya ile dis
diinya arasinda farki pek yoktur. Bu nedenle bireyin yasaminda var olus stresi azdir. Kendi
hayatin1 yasayabilmek onemlidir. Insan i¢ginde oldugu tiim yasam c¢abasina, kendi hayatini
yasayabilme ¢abasi ad1 verilebilir. Bu kisi, i¢ diinyasinda diisiindiiklerini ve hissettiklerini
sozlerinde ve davraniglarinda yasayabilmektedir. Bu diislince ve davranislara sahip kisiye
6zgiin insan deriz. Ozgiin insanin yasaminda stres azdir.'* Isteklerin yorumlanmasi ve bir
bireyin bunlarin {istesinden basaril1 bir sekilde gelmesi deneyimlere, inang, amag, beklenti
ve ihtiyaclara baglidir.'*

Verimli olduguna inanan insanlar, kendilerini mutlu hissederler. Tek diize ve sikici
gecen bir giin, kuskusuz cesaret kirict ve moral bozucudur. Yoneticiler zaman zaman hem
kendilerini, hem de astlarin1 gerilim altina sokarlar. Alinacak biitiin dnlemler verimlilik
bolgesinde kalmaya yoneliktir. Calisanlarin, verimlilik bolgesi disinda veya icinde

kalmalarin1 gdsteren gosteren kriterlerde dlgiilen sey, verimliliktir.

' Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Adim Yaymcilik, Istanbul, 1992, 5.278

124 «Stres At Work” Dhhl Publication,No: 99, New York, 2005, s.36

125 Dogan Ciiceloglu, ileti;im Donanimlari, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2002, s.78

126 Terry Looker, Stres Yonetimi, www.insankaynaklari.com. s.1,Erigim Tarihi,21.10.2005
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Calisanlarin fazlastyla mutlu olmasi, verimliliklerini diistirmez. Aksine mutlu
insanlar islerini severler. Yaptiklart isi seven insanlarin, hem kendi kendilerini motive
ettikleri, hem kendilerini yetistirdikleri, hem de performanslarini siirekli arttirdiklari
kamtlanmistir. Bu insanlar dinlenmeyi bilirler. Yenilikleri ¢ok kolay &grenirler. Ustelik
mutlu insanlarin yaratici gli¢leri vardir, karizmatiklerdir, onlarla geginmesi kolay ve iyi bir
ekip c¢aligmast yapmak mimkiindiir. Oysa, mutsuz insanlarin basarili olmalari
olanaksizdir.Stirekli bir yorgunluk hissi duyan calisanlarin mutlaka isyerleri ile ilgili
sorunlar1 vardir.Ayrica insan viicudu ¢aligma ve dinlenmeye programlandigi i¢in ¢alisma ve
dinlenme siirelerinin birbirini dengelemesi geekir.'?’

Hepimiz bir yere ait olmak isteriz. Glinlimiizde yasanan en Onemli psisik
hastaliklardan birisi de yabancilasmadir. Bu, gittikce artan toplumsal degismelerin sik
karsilagilan is ve ev degistirmelerin, gittikge daha fazla icine kapanan c¢ekirdek aile
orneklerinin artmasinin bir sonucudur.

Kentlesmenin getirdigi yalnizlik adeta bir siirii psikolojisi i¢cinde yasami siirdiirme,
bagkalarina baglanma ihtiyac1 bizim kisiligimizi sekillendiren bir 6zelliktir. Baskalarina
baglanma ihtiyaci fazla olan birgok insanin davranislari, 6rnegin; siirekli olarak hosa gitme
istegi ile, isbirligine, kabul etmeye ve yardimci olmaya kars1 egilimleriyle belirlenir. Buna
karsilik, bagimlilik ihtiyaci az, fakat bagimli olan insanlar genellikle bir isten sikilmaya,
onun arkasini birakmaya, ihmal etmeye ve geri ¢ekilmeye egilimli olurlar. Bu baglanma
ihtiyac1 bir kurumda ayn1 amaci paylasanlar i¢in gegerlidir. Ornegin, dev Amerikan tekstil,
kumas ve mefrusat magazalar1 grubu Genesco’nun bagkani Maxey Jerman’in is
idarecilerine gdnderdigi gizli not sdyledir: “Iki arti iki bes veyadaha fazla eder.” Fakat bu
beraberlige katilanlar ayni1 amaglart paylasirlarsa gecerlidir. Eger anlagsmazlarsa ortak
calismanin sonucu “Iki eksi iki sifir” olacaktir.

Calisanlarin sorunlarin1 tanimlamada fazlaca kullanilan kavramlardan birisi de
yabancilasma olmustur. Ancak yabancilasma kavraminin igerigi konusunda da ortak bir

goriise ulasmak zordur. Bu kavram gesitli anlamlarda da kullanilabilmektedir. Ornegin,

127 “Fatique, Stres and Injury in the Workplace,”New York Committee for Occupational Safety and
Health,2006,s.2
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Seeman yabancilasma kavraminin en az bes ayri anlam icerdigini belirterek, bunlara
giigsiizliikk, anlamsizlik, kuralsizlik, kendine yabancilagsma ve izolasyon adlarini vermistir.
Genelde yabancilasma kavraminin is doyumsuzlugunu, toplumsal uyumsuzlugu ve moral
eksikligini karsilamas1 yaninda g¢alisan kisinin kuruma yonelik olan duygusal bir tepkisini
de ifade etmektedir.

Doyum, Price’ye gore bir toplumdaki tiyelerin o sistemde iiye olmaya karsi
gosterdikleri olumlu duygusal egilimdir. Doyum yaratan bir etken ayni zamanda
doyumsuzluk da yaratabilir. Ornegin doyum, is, gézetim, iicret, ilerleme, ¢alisma kosullar:
gibi bir ¢ok spesifik konuda olabilecegi gibi genel anlamda olabilir. Yabancilagma ise,
toplumsal sistemdeki kisilerin kendi davraniglarinin elde etmek istedikleri sonug veya
sonuglar1 ne dereceye kadar etkileyebildiklerine iliskin inanglardir. Ornegin bir fabrikadaki
isciler veya lniversitedeki Ogretim lyeleri kurumlarinin kurallarini veya politikalarini
yeniden diizenlemek veya gozden gecirmek istediklerinde ve bu sonuca ulasmada kendi
davraniglariin hi¢ veya c¢ok az sayilabilecek diizeyde etkili olacagini diisiindiikleri an
onlarin bulunduklar1 sisteme yabancilastiklar sOylenebilir. Yabancilasmanin bu tiir
kullamisina  “giicsiizliik” denir. Yabancilasma literatiiriinde en ¢ok bu adiyla
kullanilmaktadir. Yabancilasma, toplumsal ve kurumsal diizeyde ele alinmakta ve
yukaridaki tanima uygun olarak yapisal 6zellikleri arastirilmaktadir.

Isgorenler ¢ogu kez ¢alistiklar1 kurumun ve kurumda kullanilan {iretim araglarmin
tutsagr haline doniismekte, kurumun yapisina, amaglarina ve gelismesine yabanci
kalmaktadir. Bu durum da ¢alisanlar1 bosluga ve bunalima siirtiklemektedir. Yabancilasma,
0zdeslesme kavraminin karsiti olarak isgorenin, kendini g¢alistigi kurumun bir parcasi
olarak gormemesi, c¢alistig1r yere karst bir itilme ve de uzaklagma hissini duymasidir.
Kurumda strese neden olabilecek faktorlerin bazilar1 yabancilasma sorununu da ortaya
¢ikarmaktadir.

Bazi kaynaklarda, doyum ve yabancilagsma es anlamli olarak kullanilmaktadir.
Doyumun oldugu durumlarda yabancilagmanin daha az olacagi, doyumsuzlugun ise
yabancilagma ile es oldugu ileri stiriilmektedir. Her iki de§isken de sosyo-psikolojik igerige

sahiptir. Kisinin i¢sel egilimlerinin etkilesimini belirlemektedir. Nitekim her iki degiskeni
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basari, isten ayrilma, devamsizlik, yakinmalar, is yavaslatma, sabotaj ve grevler gibi somut

geri ¢ekilme davranislarimi agiklayan ara degiskenler olarak diisiinmek de olasidir. Bu

yilizden yoneticilerin, ¢alisanlarin kuruma olan asagidaki baghliklarinin ne kadar yararh

olduklarin1 hesaba katmalar1 gerekmektedir.

Kuruma baghhgin yararlarr:

Sadakatin artmasi, ¢alisanlarin yaraticiliklarini {ist diizeye ¢ikarmasini saglar.
Firmaya bagli insanlar miisterilerin de sirkete baglanmasina katkida bulunur.
Kisilerin calistiklar isletmeyi sevmeleri, 6nemli pozisyondaki elemanlrin ayrilmasi
ile ortaya ¢ikacak kriz riskini asgariye indirir.

Yetenekli gengler, ise giriste calisanlarina sadik kalan ve deger veren sirketlere
oncelik verir.

Isten ayrilmanin asgari diizeyde olmasma, ise alma ve egitim masraflarinin
8

. .12
azaltilmasina imkan verir.

Orta diizey yoneticiler arasinda da 6zellikle isteyerek yada istemeyerek asir1 is yiikii

alanlarda, iist yonetimle diyalog kuramayan, isteyip de iist yonetime ulasamayan kisilerde

stres daha yaygm bir sorundur.Ote yandan, astlarma karsi duyarsiz, kayitsiz bir iist

yonetimin varligi, kisisel insancil iligkilerin, goriisme ve konusmalarin olmamas: Orgiitte

strese, olagandisi, arzulanmayan davranislara yol acar.

Orta diizey yoneticilerin is stresini yogun yasamalarinin nedenleri arasinda sunlar da

sayilabilir:

Yeterli beceriye ve deneyime sahip olmadan yonetim gorevlerinin verilmis olmasi
Kendisine yeterli yada uygun bilgilerin verilmemesi
Cok fazla veri,bilgi verilerek hizli karar almasinin istenmesi

Yeterli destek saglanmamasi ,rehberlik edilmemesi

"% Diinya Dergisi,Sirkete Baghligin Yararlari,Diinya Basim,istanbul,1997,s.12.
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e Kapasitesinin iistiinde ve belki de gereksiz sorumluluklarin verilmesi

e Isteyerek yada istemeyerek gok fazla is yiikii altinda bulunmasi

e Degerler,tarz,amaglar bakimindan ¢ok sik catismaci durumlarla karsilagmasi

e  Ust ydnetim basamaklari i¢in kendini rekabetci iliskiler icinde bulmasi

e  Gerekli yetkiler verilmeden kendisine sorumluluk verilmesi

e Istedigi halde iist yonetimle etkili iletisim kuramamasu,iist yoneticilere ulasamamasi

e (alisanlara kars1 duyarsiz ve kayitsiz bir yonetimi temsil etmek zorunda kalmasi

e Astlarin yada miisterilerin asir1 isteklerini yada haksiz beklentilerini frenlemek

zorunda olmast1
Insanlar belirli ortamlar ve iliskiler icerisinde yasarlar.Farkli ortamlarda yada

iliskilerde yiiklendikleri stresi diger bir ortama tagtyabilirler.Ornegin, evde yasadiklar1 bir
baskiy1 is yerine yada tam tersi isteki streslerini disariya tagirlar.Bir ydnetici olarak
organizasyon ic¢inde neler yapildigini ve neler yapilabilecegini gézlemleyebilirsiniz. Ancak
bu sekilde sosyal sistemin biitiin parcalarmi etkileyebilirsiniz.Is yasamindaki stres
calisanlarda gesitli fizyolojik rahatsizliklar meydana getirmektedir. Bunlardan en 6nemlisi
kalp rahatsizligidir. Ayrica stresi yogun yasayan calisanlar seker hastaligi riski ile de karsi
karstya kalmaktadirlar.'?

Genellikle kiiglik sorunlar bir araya gelir, dnemli sorunlara yol agar, bunlar da
sinerjik etkilesimi, ekip olmay1 zorlastirir veya imkansiz kilar. Kii¢lik birikimler biiyiik
patlamalara,damlalar sellere sebep olur. Kii¢iik birikimlerin yol agtig1 biiylik sorunlardan ti¢
tanesinin adin1 belirtecek olursak sunlari siralayabiliriz: Yildirma, kurum depresyonu ve is
yeri fobisi. Bunlar, birbirlerinden bagimsiz olarak ortaya cikabilecekleri gibi birbirleriyle
karsilikli etkilesim i¢inde de goriilebilirler.'*

Kisi stresli oldugunda isteyerek yada istemeyerek bunu digerlerine de

gecirir. Kisinin yarattig1 stres, davranislarla ve yaratilan ortamla digerlerine de “bulagir”.

129 Tarani Chandala, “Chronic Stress At Work,”Bmj,Mart 2006,s.5
130 UUstiin Dokmen, Kiigiik Seyler, Sistem Yaymmeilik, istanbul, 2005, s.170
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Yoneticiler arasinda yaygin olarak goézlenen ve ¢ok baskili bir ortamin dogmasina
neden olan bir durum “gok mesgul” yonetici olmaktir.Bu tip yoneticiler, oradan oraya
kosarlar, ¢ok calisirlar ve tam anlamiyla iskoliktirler.Rekabet¢i bir yapilar1 vardir ve
saldirgan davramiglar gosterirler.Basar1 pesinde kosarlar ama bunu yakaladiklarinda
memnun olmak yerine hemen bir digerinin pesine diiserler.Boyle yoneticiler yalnizca
kendilerini degil, birlikte calistiklar1 is arkadaslarmi da baski altina alirlar.Ornegin,
isgliniindeki plansizligi ve zamani verimli kullanma konusundaki basarisizligi nedeniyle
gec vakitlere kadar ¢alisan bir iist yonetici, is arkadaslarinin da ofiste kalmasini1 bekleyerek
stresi digerlerine bulagtirabilir.Daginik ¢alistiklart i¢in aradiklarini bulamayanlar, siirekli
erteleme hastaligina sahip olduklari i¢in islerini son dakikaya sikigtiranlar, randevularini
unutanlar streslerini fazlasiyla ¢evrelerine yayarlar.

Biitiin bunlarin 6tesinde, baz1 insanlar da, huzurlu olmadiklarindan veya rahatsiz
olduklarindan yada kendi streslerinden gizli bir haz aldiklar1 yada birlikte ayni sikintiy1
yasay1p dertlesmek istedikleri i¢in diger insanlara bilerek ve isteyerek stres bulastirabilirler.

Organizasyonda stres kisi, grup ve organizasyon olmak iizere {i¢ farkli diizlemde
taniabilir.Stresi fark etme, yoneticinin gdzlem yetenegine gore degisir.Onemli olan
organizasyon, grup yada kisilerin karsilastiklart baskiyla onlarin  becerilerinin
uyusmasidir.Beceriler, baskilarla uyusursa bir sorun yasanmaz.Ancak, herhangi bir
diizlemdeki bir uyusmazlik o noktadan baslayarak yerlesen ve yayilan bir stres durumuna
neden olur.

Insanlarda, bireysel anlamda stres mantiksal , fiziksel, duygusal ve davramssal
olmak iizere dort temel boyutta goriiliir:Stres altinda insanlar mantikli diisiinme ve karar
vermekte zorlanirlar.Sagduyulu ve akilcr diisiinme yetenekleri zayiflar.Fiziksel belirtiler,
yiiz ifadelerinden durus ve oturusa, halsizlik ve kronik yorgunluktan ciddi hastaliklara
kadar degisir.Duygusal tepkiler de stres altinda alismisin disina ¢ikar. Anlam veremedigimiz
coskulu, keyifli bir ruh halini, ani 6tke, hir¢inlik, yada depresyona varan {iziintiiler
izleyebilir.Stresin davranigsal boyutu konusunda sozel ve bedensel tepkiler ipuglari
verebilir.Segilen sozciikler, konusulan konular degisir. Konusma hiz1 artar yada ¢ok

yavaslar.Ses tonu adeta kontrolsiiz bi¢imde yiikselir yada al¢alir.Konusmanin akiciligi ve
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hatta anlasilabilirligi kaybolabilir.Kisinin soyledigi ile yaptiklar1 arasinda dikkat g¢ekici
tutarsizliklar gozlenebilir.Jestler ve mimikler, eller ve bedenin durusu stresi
yansitir. Insanlar, bazen bir savunma mekanizmasi olarak stresli olduklarimi syleyebilirler,
icinde bulunduklar1 ruhsal durumu inkar edebilirler, ama bunun gergekte boyle olmadigini
hareketleriyle gosterirler.

Yoneticiler, grubun yiiksek performansla calistigindan emin olmak isterler.Bu
nedenle, grup i¢indeki her gerginlikten, endise, kaygi ve stres yaratan durumlardan
haberdar olmalar1 gerekir.Grup igindeki baskiyr dgrenmenin iki yolu vardir.Bunlardan
birincisi, grubu toplantilarda ve toplantilar disinda goézlemlemek ve digeri ise grup
tiyelerinin grup i¢in sdylediklerini dinlemek ve onlarin diger gruplarla iliskilerini
o0grenmektir.Bu dinleme ve gozlemleme sirasinda yoneticiler grubun strese tepki olarak
savasma veya kagma egilimi gosterdigini fark edecektir.Ancak bir¢cok c¢alisan hatalarinin
tespit edilebilmesi amaciyla izlendigini diisiinmekte ve bu durum da c¢alisanlarda
huzursuzluga yol agmaktadir."!

Bazi insanlar karsilastiklar1 her durumda bir tehlike ve stres 6gesi goriirken bazilar
kendi paylarina firsat ve heyecan goriirler. Herhangi bir durumun memnuniyet verici veya
stresli olup olmadigina kisiler algilarina bakip karar verebilirler.'*

Savasan gruplar, toplantilarda ve grup tartismalarinda misilleme yapmak i¢in zaman
harcarlar.Birbirlerinin eksiklerini ve hatalarini bulmak i¢in yarisirlar ve bulunan hatalari
insanlar1 cezalandirmak i¢in hemen kullanirlar.Sagliksiz rekabet, psikolojik oyunlar,
psikolojik terér, “politikacilik” ve ileri diizeyde saldirgan davranmis bu gruplarda yaygin
gozlenir.

Ka¢gma egilimi i¢inde olan gruplarda toplantilar tartismasiz geger, ¢ogu Kkisi
diistincesini sdylemekten kacinir, yalnizca birkag kisi tartismaya girer.Grup tiyeleri bir ekip
olarak degil, ayr1 calisirlar.Genel sorunlar paylagilmaz.Grubun nasil calistifina dikkat

edilmez ve ilerleme gbzden gegirilmez.Grup iiyeleri, inisiyatif almaktan 6zellikle kac¢inirlar,

! Employe Monitoring,www privacyrights.org/search.htm,Erisim Tarihi, 14.08.2006
132 Barbara J.Braham, Stres Yénetimi, Hayat Yaynlari, Istanbul, 1998, s.41
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karar alma durumlarinda genellikle lideri yalniz birakirlar.Kararin sorumlulugunu
paylagmak istemezler.

Bir yonetici basinda bulundugu organizasyonun yada departmanin tamamindan
sorumludur.Stresin belirtileri, kisilerde ve gruplarda goriildiigli gibi departmanlarda veya
organizasyonlar da gorilebilir.Stresin tanimlanmasi i¢in yapilacak bir goézlem, o
organizasyondan diizenli olarak bilgi toplanmasiyla olur.Bunun i¢in neye bakilacagini ve
hangi bilgilerin derlenecegini bilmek gerekir.

Organizasyonlarda bazi stres belirtileri kolaylikla gozlenip Olgiilebilir ama buna
karsin  yine de gdzlenmeyebilir.Organizasyonel stresin  gizli  belirtileri  de
olabilir.Organizasyonlar, bazen acik bazen gizli belirtiler gosterseler de kisiler yada gruplar
gibi kagma ve savasma tepkisi verirler.Organizasyonda olumsuz bir baski ve gerilim
oldugunu net olarak gosterecek iki yol daha vardir.Bunlardan ilki, gdzlemlenen aktivitelerin
diizeyinde yada oraninda bir degisiklik olup olmadigini not almaktir; digeri ise baska
organizasyon ve bdliimlerle karsilastirmalar yapmaktir.Ancak, bu tiir karsilastirmalar

yapilirken de nelerin karsilastirilacagim bilmek gerekir.'*

2.2.4.0RGUTTEKi DEGISIM ve YENILIKLERIN YARATTIGI
BELIRSIZLiK

Genel olarak degisim herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye getirmeyi
ifade eder. Organizasyonlardaki degisim de, organizasyon faaliyetleri ile ilgili hususlarda
mevcut konumdan farkli bir duruma gelme anlamidir. Siirekli degisim ise kisi veya
organizasyonlarla ilgili her konuyu devamli farkli bir hale getirme, yeni konum ve
durumlara getirme, eskisinden farkli kilma anlamindadir.”* Degisim kavrammi kisaca
statlikoyu yani mevcut durumu degistirmek seklinde tanimlamak miimkiindiir. Mevcut

durumun degistirilmesi drgiitii meydana getiren insanlarin rahatim bozar. Insanlar bundan

13 Barutgugil, Duygularin Yonetimi, a.gk, s.157
134 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlar, Istanbul, 2001, s.554
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hoslanmaz, tepki gosterir ve direngle karsilik verirler.'* Statiikko bozuldugunda insanlar
derin bir yitip bitmislik duygusuna kapilirlar ve beklentilerinin sarsildigimni diisiiniirler.
Yetmezlik veya gorevlerine ihanet ettikleri duygusuna kapilabilirler.'*®

Yeni teknoloji ve is ¢evresinde hizli degisiklik, calisanlarin becerilerini ¢abucak
eksiltmektedir.ilave olarak yeni ekipman ve sistemleri siirekli iyi bilme ihtiyaci, bireyde
tehdit durumu ortaya c¢ikarmaktadir.Bu durum yeterli egitim ihtiyaci saglanmazsa,
potansiyel stres kaynagi olmaktadir.Gelisen yeni teknoloji, bireyde gorevini yapamama
duyusu olusturur.Teknoloji alaninda yasanan yenilikler, yetenekli iist ve orta diizeyli
yoneticileri de bask1 altina alir.Ayrica yeni teknoloji ve artan endiistriyel otomasyon, isin
kolaylastirilmas1 ve devamli tek diize bir bi¢cimde tekrarlanmasi da,agir is yikii gibi
potansiyel stres kaynagidir.

Orgiitteki her teknolojik degisiklik, yeni yetenek, bilgi ve beceri gerektirecektir.Is
gorenin bu gereklilikleri karsilayamamasi durumunda, eksiklik duygusu ile birlikte, stres ve
gerilim kaginilmaz olacaktir."*” Eger bireyler kendilerine meydan okuyan ve heyecan veren
isleri yapmaktan hoslaniyorlarsa, stresten daha az etkilenmektedirler.Ote yandan, degisimi
kendileri ve g¢evreleri i¢in trkiitiicii bir etmen olarak goriiyorlarsa, stresten daha ¢ok ve
olumsuz yonde etkilenmeleri kacinilmaz olacaktir.Stres kaynagi olarak degisimin
kendisinden daha ¢ok, degisimin algilamisi  ve  degerlendirilmesi  Onem
tasimaktadir.Ornegin, sik sik de@isen yoneticilere ve orgiitsel uygulamalara galisanlarin
hemen uygulanmasi beklenmemelidir.Ciinkii ¢alisanlarin biiylik bir ¢ogunlugu igin her
tiirden degisim, alisilmis duruma ve iliskilere yeni 6geler ekleyen, iistlerin beklentilerinin
daha =zor tahmin edilmesine neden olan, orgiit iklimine etkili bir durum
yaratmaktadir.Degisim isle ilgili yeni yontem ve uygulamalar meydana getirmisse,

calisanlarin egitiminin ve uyumunun saglanmasi planlanmalidar.'*®

135 fsmail Dalay, Modern Yénetim Yaklasimlari, Beta Yayinlari, Istanbul, 2002, s.105

1% Marty Linsky, Orgiitsel ve Kisisel Dayamiklilik, Harvard Business Review, Mess Yaymnlari, istanbul,
2004, s.73

137 Tutar, a.g.k, s.229

138 Brtekin, a.gk,s..52
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Stres, duruma verilen tepki olarak tanimlandiginda organizasyonlarda stres yaratan
en belirgin olgu degisimdir.Organizasyonlarda biiylime kiiclilme,birlesme, yeni
organizasyon ve yOnetim anlayislar1 gibi degisimlerle birlikte calisanlarin duygusal
tepkilerinde yani stres diizeylerinde 6nemli dalgalanmalar gézlenebilmektedir.Baslangigta
yasanan degisim soku kisinin kendisini kotii hissetmesine neden olmaktadir.Daha sonra
soka cevap geldiginde gegici de olsa kendisini iyi hissetme s6z konusu olmaktadir.
Ancak,burada giiglii ve ¢atigmaci duygularin egemen oldugu zor bir donem yasanmaktadir.
Kizginlik, heyecani da beraberinde getirebilir ve bunu sucluluk ve ofke duygular
izleyebilir. Endise diizeyi yiikselir. Bu duygularin biiyiik degisime karsi normal bir tepki
oldugu anlasilmazsa, duygular karmasik ve korkutucu olabilir. Eger kisi bu duygular1 kabul
etmez ve baski altinda tutmaya g¢alisirsa depresyon durumu ortaya ¢ikar. Duygular, dibe sert
bir sekilde vurdugunda gercekleri kabul etmek ve eski durumlara veya uygulamalara
“elveda” demek kag¢inilmaz olur.

Kisi, aliskanliklar1 ve kisisel “konforu” i¢in eskilere sikica sarilmak yerine onlardan
vazgectikge, yeni durumlarda yeni firsatlar ve 6zel anlamlar bulabilir.. Degisimin kabul
edilmesi ve igsellesmesi ile kisi kendisini 6ncekinden daha iyi hissetmeye baslar. Degisim,
dirence kapali, uyuma agik bir siirectir. Insan zihni ve bedeni degisen sartlara uyum igin
donanimlilidir. Yani gerilim yaratan diizensizlikten kaginan veya bununla miicadele eden
bir dogaya sahiptir. Degismek dayaniklilik gerektirir. Bu, zaman alan bir ¢abayla
gerceklesir. Degismek inanmay1 gerektirir. Yavas yavas gelisir ve zamanla fark edilir.'*

Bazi insanlar, kisilik 6zellikleri, yaslari, cinsiyet farklari, beslenme aligkanliklari, sosyal
destek olanaklari, stresle bas etme becerileri gibi nedenlerle bir baskasi i¢in stres yaratan bir
durumdan daha az etkilenmekte ve sonucta da daha az davranigsal, zihinsel yada fiziksel
sorunlar yagamaktadirlar. A tipi olarak nitelenen bazi insanlarin yasamlar1 adeta kavga,
gerilim, telas, baski iizerine kurulmustur. Dengesiz, sagliksiz ve mutsuz bir hayat yasarlar.

Buna karsin, B tipi insanlar rahatlamay1 ve gerilimden kurtulmayi bilirler. Dengeli, saglikli

139 7uhal Baltas, Verimli is Hayatinin Sirr1 Stres, Remzi Kitapevi, Istanbul, 2002, s.15



53

ve mutlu yasarlar. Espri anlayislari, yaraticiliklari, iliski kurma becerileri gelismistir.

Haklarimi savunurlar, cosku ile ¢aligirlar, karsilarindaki insanlara ilgi ve saygi duyarlar.

2.3. FIZIKSEL CEVRE FAKTORLERI

Selye’nin laboratuarda hayvanlar iizerinde yapig1 deneyler, bulundugumuz ortamla
stres arasinda dogrudan bir iliskinin oldugunu gdstermistir.insanlar cevrelerinde
yasadiklarina kars1 ¢ok giiclii duygusal tepki gosterirler.Buna gore :

e Herhangi bir ihtiyag¢ gii¢lii duygusal karsilik bulmadikga, viicut buna stresle karsilik
verir.

e Herhangi bir giiclii duygu stresi baslatabilir.

Ihtiyacin tiirii ne olursa olsun, karsilanmadig1 zaman, ihtiyac icindeki bireye ac1 ve
iizlintii verir.Gegiciligin, yeniligin ve ¢esitliligin alabildigince yasandigi bir ortamda, bu
kadar alternatif arasinda hangi birini sececegine karar veremeyen ve ¢ogu yapay olarak
yaratilan ihtiyaclar arasinda kivranan insanin buna verecegi karsilik stres altinda kalmak
olacaktir.'*’

Sagliksiz calisma kosullar1 sonucu goriilen verimlilik diisiisleri, insan bedeninin ¢ok
genis uyum yetenegine karsin yine de iyi kosullarda calistyorsa ¢ok daha verimli olacagini
gostermektedir.

Calisma ortaminda stres yaratan onemli bir faktor ise, kurumlarin ergonomiye ¢ok
fazla onem vermemesidir. Ergonomik Onlemler, c¢alisanlarin fiziksel biitiinliiglinii koruma
yaninda, onlarin fiziksel Ozelliklerini, fizyolojik ve psikolojik yeteneklerini en uygun
bicimde en iyl c¢aligma ortamim1 saglamayr ve boylece ¢alisanlarin refahini
gergeklestirmeyi amaglamaktadir. Verimlilik bu nedenle ergonominin ilk amaci degil, ama
bir sonucu olmaktadir.Fiziksel kosullarin yol agtig1 stres tepkileri 6zellikle bu kosullar

ekstrem oldugunda daha belirgindir.Calisanlar, uygunsuz kosullarin etkisinde daha az

0 Tytar a.g.k ,s.207



54

kaldiklarinda ise olumsuz sonuglar uzun donemde ortaya ¢ikabilmektedir.Bu nedenle

fiziksel stresorler, 6zellikle kiimiilatif etkileri agisindan onemlidir.""!

2.3.1.GURULTU

Calisanlar1 is ortaminda etkileyen onemli fiziksel stresorlerin basinda gliriiltii
gelmektedir.'* Is yerinde olagan olarak meydana gelen giiriiltiller ¢alisanlari oldukga
rahatsiz eder.Ciinkii, insan viicudunun her seye oldugu gibi giiriiltiiye de alisma egilimi
vardir.Gliriiltli, bazt monoton olan ve kuvvete dayanan islerde ritmik olarak meydana
geliyorsa randimam artirici rol de oynar.'*

Giriiltiinlin ~ insanlarda  yarattigit  rahatsizlikta  baslica neden  giiriiltii
siddetidir.insanlar icin en ideal ses diizeyi 50 desibeldir.Giiriiltiiniin yarattigi rahatsizlik
giiriiltii tipine ve ortamina da baglidir.Onceden bilinen ve beklenen giiriiltii pek Snemli
dlgiide stres yaratmaz.Ornegin diskoya giden bir kisi 100 desibellik giiriiltiiye katlanir.

Fakat ayn1 insan kat komsusunun ¢ikardig: giiriiltiiden rahatsiz olabilir.Giiriiltiintin
etkisi isitme kayiplariyla siirli degildir.Giiriiltii, sagirlik, kulak ¢inlamasi, migren, iilser,
kalin bagirsak iltihabi, yiiksek tansiyon, kalp ve dolasim bozukluklar1 yaratir.Ayrica
giiriiltiilii ortamlarda calisanlarin evde ve is yerlerinde ¢ok fazla catismaya girdikleri,
kizginlik ve saldirganlik duygularinin oldugu goézlenmektedir.Titresim bir cismin ¢esitli
yonlere dogru yer degistirmesi olayidir.Ozellikle giiriiltiiyle birlestigi zaman tehlike orani
ylkselir.Baz1 davranis ve gérme bozukluklari, el ve parmak duyarsizligi, titresimden
etkilenen kisimda agr1, zayiflik, giigsiizliik, kas kramplari, tisime duyusu goriilir.'**

Giriiltiiniin insan {izerinde {i¢ etkisi vardir.Bunlardan ilki, asir1 giiriiltiilii ortamlar
bireylerde isitme kaybina neden olur.lkincisi , giiriiltiiniin isgdrenlerin kendi ve
bagkalarinin seslerini algilamasini engelleyen bir maskeleme islevi gostermesidir.Bu

durumda is ortammin giriltiisii, isgorenlerin normal sesleriyle iletisim kurmalarini

! Isikhan, a.gk, 5.124

142 Isikhan , a.g.k, s.125

143 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Beta Yayincilik, Istanbul, 1993, 5.187
144 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k, s.236
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etkilemektedir.Ugiincii olarak, asir1 giiriiltii, verimlilik ve kendini iyi hissetme duyusu
iizerinde olumsuz etkiler yaparak stres yaratmaktadir.'*

Jerome E. Singer ve David C. Glass, giirtiltii ve asir1 kalabalik gibi gevresel stres
kaynaklarinin etkilerini dort ana ilkede toplayarak ozetlemistir.Birincisi; ¢evresel stres
kaynaklarinin pek ¢ogu ani fiziksel zarar yaratacak kadar yogun degildir.Neden olduklar1
rahatsizlik hemen hissedilmesine ragmen, stresin fiziksel etkisi uzun vadeli ve
birikimseldir.Ikincisi; ¢evresel stres kaynagmin sosyal ve duygusal yapisi, stresin fiziksel
ozelligi kadar onemlidir.Yani, kendi ¢evrenizdeki giiriiltii ve kalabaligin etkisi, tamamen
yabanci bir cevredeki kalabalik ve giiriiltiiniin etkisinden farklidir.Ugiinciisii; insanlar
sasilacak derecede uyumludur.Ister kalabalik ister giiriiltiilii olsun, ¢ogumuz ortama
basartyla uyariz.Dordiinciisii; baz1 psikolojik ve sosyal etkenler cevresel stres kaynaklarinin
etkilerini arttirabilir.Orneg@in, kisilerin daha fazlasina zorlanmadiklar1 takdirde giiriiltii ve
kalabalik gibi oldukga zor sartlara uyabildikleri goriilmiistiir. Bununla birlikte kalabalik ve
giiriiltii i¢cinde calisan bu kisiler mesai saatleri disinda, islerini daha uygun sartlarda
siirdiiren kisilere oranla bunalimh ve daha az hosgérﬁlﬁdﬁr.l46

Cambridge Universitesi’nden bilim adamlari, giiriiltiiniin zihinsel yetkinligin
lizerindeki etkisini aragtirmislardir.Iki gurup géniilliiye akildan yapilacak ¢ikartma islemleri
verilmistir.Birinci gurup sessiz bir ortamda calismis, ikincisine ise giliriiltiilii bir ortam
verilmistir.Yapilan bu deney, giiriiltiiniin is iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu
gostermistir.Ay1 zamanda giriiltii kesildikten sonra da zararli etkisinin devam ettigi
goriilmiistiir.Her 1ki gurupta da kisiler sessiz bir ortamda calistirilarak testler tekrarlandigi
zaman birinci grupta diizelme goriilmiis, ikincisinin yaptigi is ise ayni diizeyde kalmistir.Bu
da daha Onceden giiriiltiilii ortamda g¢aligmis olmanin isin dogrulugunu, hizim1 ve isi
yapanlarin tecrilbeden faydalanmalarini da engelledigini gostermistir.'*’

Sanayi ve kent toplumu olmanin ortaya ¢ikardigi onemli sikintilardan biri de

giiriiltiidiir. Giiriiltii, belli bir ahenk ve ritmi olmayip, insan organizmasini ¢ok veya az

143 Pehlivan, a.g.k, s.30
16 yates, a.g.k, s.51
147 Isikhan, a.g k, s.125
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rahatsiz ederek hosnutsuzluk yaratan bir ¢cok sesin hepsine verilen bir addir. Giiriiltiiniin
insan organizmasi tzerindeki en Onemli etkilerinden biri de isitme duyarliligini
azaltmasidir. Giiriiltiilii ortamlarda yasayan ve ¢aligan kisilerin, anlagsma ve iletisimlerinde
bir takim kopukluklar meydana gelmektedir.'**

Glriilti sihhat tizerine olumsuz etkiler yapmakla kalmamakta, frekans ve siddet
bakimindan asir1 olan giiriiltiiller bedensel direnci diisiirerek kronik yorgunluk
yaratmaktadirlar.'*

2.3.2. AYDINLATMA

Calisma ortaminda ortaya ¢ikan ilk sorunlardan birisi isi en iyi kosullarda yapmay1
saglayacak aydinlatma sorunudur.”™® Bir isin yapilmasi igin gereken bilgilerin %80’inin
gorerek kazanildig1 sanilmaktadir.Is siiresi icinde araglarin, iiriiniin ve diger ilgili verilerin
1yi goriinebilirligi, tiretimin hizlandirilmasinda, kusurlu tiriinlerin ve israfin azaltilmasinda,
calisanlarda gorsel yorgunlugun ve bag agrilarinin 6nlenmesinde temel bir etmendir.Ayrica
gorme yetersizliginin ve géz kamasmasinin da sik rastlanan bir kaza nedeni oldugunu da
belirtmek gerekir.

Karanlik, insanlar icin biiyiik bir dligman olurken, aydinlik 6nemli bir giivenlik
unsurudur ve insanlarin ¢aligmasi i¢in gerekli olan fiziki sartlardan biridir. Yetersiz bir 151k
miktar1 gérme alanini daralttigi gibi, nesnelerin agik bir sekilde goriiliip algilanmasina da
imkan vermez."”’

Yetersiz aydinlatma, goz kamasmasina ve uygun olmayan renklerin kullanimi ise
151k stresine yol agar.Gorme sistemi tizerindeki 151k stresinin sonucu olarak meydana gelen
yorgunluk, kassal ve sinirsel niteliktedir.'*

Calisma yerinin yeterince 1giklandirilmasi ile isin kolaylikla yapilmasi ve verimlilik

arasinda yakin bir iligski vardir.Koti 1siklandirma sikintili bir ¢alisma ortami yaratir, géz

148 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Beta Yaynlari, istanbul, 2000 s.315
9 Eren, a.g k, 5.188

150 Eren, a.g.k,s.179

B! Eroglu, a.gk, s.314

152 Isikhan, a.g k, s129
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sinirleri yipranir, zayiflar, gegici veya daimi korliiklere yol agar.'”® Ornegin, General
Elektrik firmasinda yapilan bir arastirmada Ozellikle 151k siddetinin  giderek
yogunlastirilmasi, isgdéren yasinin ilerledikge yogunlugun giderek artirilmasi ve en az isin

yapildig1 yer kadar, ¢evresinin de 1s1iklandirilmas: gerektigi sonuglarina varilmistir.
2.3.3.ISINMA VE HAVALANDIRMA

Is1 stresi insan viicudunun soguga ve sicaga karsi gosterdigi degisik tepkileri kapsar.
Sonuglar 1sinin derecesine , alisgkin olup olmama durumuna ve 1siya maruz kalma siiresine
bagli olarak degisir.Organizma belli bir yere kadar sicaga ve soguga adapte
olabilmektedir.Ancak viicut, hem adapte olurken ilave bir yiik yiiklenir, hem de adapte
olmadig1 1s1 durumlarindan fizyolojik ve psikolojik agidan zorlanir, bunlara bagl olarak
performans diismesi, kaza ve hatalarda artis gozlenir.Calisma cevresinden verim alinmak
isteniyorsa bu ¢evre en az gerginlik yaratacak sekilde diizenlenmelidir.Fazla soguk, fazla
sicak, dumanla dolu veya havasiz olan sartlarda bir calisanin verimli bir sekilde
calisgamayacag1 ortadadir.Fazla sicakta gevser, 1s1 c¢ok diisiince nasil 1sinabilecegini
diisiinmekten dikkatini isinde toplayamaz.'>*

Calisma yerinin sik sik  havalandirilmast ve normal ylizeyde 1sitilmasi
onemlidir.Normal seviyenin disindaki sicaklik diizeyleri, sinirlilik durumu, verim
diisiikliigii, cabuk yorulma, kaza, bas agris1 ve tatminsizlik yaratir.Ote yandan teneffiis
edilen havadaki oksijen orani %14’lin altina, karbondioksit orani da %?2.4’lin iistiine
cikarilirsa, saglik icin tehlikelere, bayilma ve bogulmalara neden olmaktadir.'>

Asirt sicak bir ortamda ¢aligmak, genel yorgunluk ve genel performansi azaltici bir
etki yapmaktadir.Asir1 soguk bir ortamda c¢aligmak ise oOzellikle el ile yapilan isleri

156

etkilemekte ve ellerin motor hareket yetenegini azaltmaktadir. > Calisma ortaminda

sicaklik farklarinin ¢ok olmasi calisma davranislari iizerinde etkili olmaktadir.Ornegin,

153 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.k, s.136
154 Isikhan, a.g.k,s.130
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sicakligin gilinlin belirli zamanlarinda 18 Santigrad ila 35 Santigrad arasinda degismeler
gosterdigi bir yer ¢ok rahatsiz edicidir.Bir is yerinde degisik sicakliklara sahip kisimlarda
calisan isciler bu durumdan rahatsiz olurlar.Ozellikle, farkli sicaklik derecelerine sahip
kisimlar arasinda hava cereyani da artacagindan arzulanmayan durumlar meydana gelir.Bu
nedenle, ¢calisma ortaminda miimkiin oldugu kadar sicaklik farklarini sabit tutmaya dikkat
etmek gerekir.Amerika’da yapilan bir aragtirma yiiksek sicaklik dereceleri ile is¢inin is
yerinde gecirdigi saatle ilgilidir.Sicaklik ayni1 kalmak sartiyla bir kimsenin is yerinde
calisgmis oldugu birinci saatle, ikinci, liclincli ve diger saatlerde yapmis oldugu ortalama
hatalar arasinda farklilik mevcuttur.Bu fark, ilk saatlerde hata sayisinin daha az, ileri

saatlerde ise gittikge artan bigimde kendini belli etmektedir."’

3. STRESIN BIREYSEL SONUCLARI:

3.1.FiZYOLOJIiK SONUCLAR

Organizma zararl bir etken karsisinda oldugu zaman, bir dizi fizyolojik degismeler
meydana gelmektedir. Stresli durum karsisinda insan organizmasinin gosterdigi bazi
fizyolojik tepkiler bu zararh etkenler karsisinda viicudun zorlandig1 ve baski altinda oldugu
izlenimini vermektedir.'>®

Stresle ilgili yapilan bir arastirma sonunda, stres yasantisina maruz kalindigina
isaret eden semptom veya belirtiler su sekilde belirlenmistir:159

. Kas gerginligi
. Sinirlilik
o Mide agrisi

7 Eren, a.g k, 5.182
8 Eroglu, a.g.k, 5.328
199 1s1ikhan, a.g k, 5.44,45
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Bas donmesi

Bas agris1

Yorgunluk hissi

Boyun tutulmast

Sik idrara ¢ikma

Ellerin yumruk yapilmasi

Yiiziin gergin olmasi, ¢enenin sikilmasi
Depresif goriiniis

Fevri davranisg

Konsantrasyon bozuklugu

Ani kaygilanma

En ufak sesle irkilme

Sinirli bir sekilde yiiksek sesle giilme,

Dis gicirdatmak

Uykusuzluk veya uykuyadalmada giigliik cekme
Adet oncesi gerilim veya diizensiz adet gérme
Sakarlik, kaza yapmaya yatkinlik

Ilag, sigara veya alkol kullamminda artis

Isten veya gorevden kagma

Iliskilerde gerginlik yasama

Hata yapma egilimi

Kararsizlik

Unutkanlik

Alaycilik, ukalalik etme veya stirekli sikayet etme
Hasta olmaya yatkinligin artmasi
Motivasyonunn azalmasi

Pasif agresif davranislarin artmasi veya pasif direnme
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. Ufak tefek sorunlar biiylitmek
. Erteleme egilimi

J Sikildigini ¢ok fazla tekrarlama

o Diizensiz uyku- uyku siiresince siklikla uyanma
. Benlik saygisinin azalmasi
. Dinlenirken kendini suglu hissetme

. Sabirsizlik
. Randevular1 veya “son teslim” tarihlerini kagirma
. Is performansinin ve isteki {iretimin azalmasi

Stresin, hastaliklar1 6nemli 6lctide tetikledigi artik pek cok calismayla saptanmis bir
gercektir. Incelemeler kalp krizi vakalarmin %50’sinin bilinin risk faktorlerinin etkisinin
disinda oldugunu gostermektedir.'®

Cogu insan stres ve hasta olma arasinda iligki oldugunu kabul etmektedir.Kisi iste
veya evde ¢esitli streslerle bogusurken, grip, soguk alginlig1 ve alerjilerinin arttigin1 goriir.

Hasta olmayan diger insanlar as1 oluncaya kadar ve daha sonra biitiin zamanlarini bu
virlisle miicadele etmeye harcarlar. Bunun gibi stres ve hastalikla ilgili gercek baglantilar
yliziinden birgok arastirmaci, bugiin stres ve hastalik arasinda baglanti olup olmadigini veya
ne kadar baglantili olup olmadigini arastirmaktadir.

Bagisiklik sistemimizin islevi, hastaliga yol acan organizmalardan ve viicut i¢in
zararli olabilecek diger maddelerden bizi korumaktir. Bagisiklik sistemimizin hiicreleri, kan
icinde viicudun her tarafin1 dolasir ve ¢esitli organlara, kemik iligi, dalak icine yerlesir.
Cesitli tiirde beyaz kan hiicresi bulunmaktadir. Fakat bu baglamda en Onemlisi
lenfositlerdir.

Stres ve bagisiklik sistemi arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan arastirmalar,
yoksulluk, bogsanma, issizlik, ruhsal denge, Alzheimer hastaligi ile iliski arama gibi degisik
faktorlerin etkilerini de incelemektedir. Bu arastirmalar, stresin hem kandaki antikorun

niteligiyle hem de beyaz kan hiicre sayisinin degisimi ile ilgili oldugu bulunmustur. Bunun

160 7 uhal Baltas, a.g.k, 5.40
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yaninda stres, bagisiklik hiicrelerinin fonksiyonundaki degisikliklerle de ilgilidir. Hem
lenfositlerin ¢ogalmasini hem de stresi yasayan bireylerde hiicrenin etkinligini dogal
oldiiriictileri fazlasiyla yok ettigine yonelik bir goriis bulunmaktadir.

Stresin siiresi ve bagisiklik degisikliginin boyutu arasinda bazi iliskilerin var oldugu
sdylenebilir. Ornegin, stres uzadik¢a beyaz kan hiicrelerinin 6zel tiplerinin sayisindaki
azalma artmaktadir. Bu kisiler arasi stres, sinav veya issizligin yarattigi streste goriilebilir.

Kisinin gecmis deneyimlerinden gelisen psikolojik yapisi, merkezi sinir sistemini
etkiler. Sinir sistemi ve i¢ salg1 bezleri, enfeksiyon ve bir ¢cok hastalia kars1 kisiyi koruyan
bagisiklik sistemiyle etkilesim halindedir. Fiziksel hastalik ve acinin, diisiince ve duygu
yollarii nasil etkiledigini herkes bilir. Simdi bilim kisinin nasil diisiindiiglinii, hissettigini
ve viicut sisteminin timiinii nasil etkiledigini kesfetmeye ¢aligmaktadir. Psikolojik
mekanizmalar fiziksel hastaliktan 6nce, siiresince ve sonrasinda kisinin viicudunu etkiler.

Arastirma bulgularina gore ¢alisma yasaminda yasanan psikolojik gerilim, adrenalin
ve noradrenalin salgisini arttirmakta, bu asir1 salgilama kalp-damar sistemini etkileyerek
bazi kalp ve damar hastaliklarinin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Ayrica ¢alisma
ortaminda bulunan bir takim stres 6geleri, bazi egilimli kisilerde kalp ve damar sistemine
iligkin hastaliklarin ortaya ¢ikmasini ¢abuklastirmaktadir.

Aragtirmalar, ussal gerilimin siklikla yinelendigi ve asir1 sorumluluk yiikiiniin
bulundugu mesleklerde veya yetki karmasasinin yasandigi gorevlerde ¢alisanlarin, zamanla
artan bir hipertansiyon riskiyle kars1 karsiya olduklarin1 géstermektedir.

Ornegin, ilkokul &gretmenlerinde ve banka calisanlarinda %11,8-14 arasinda
hipertansiyon bulunurken, maden iscilerinde ve niteliksiz iscilerde ise %4,2-8 arasinda
hipertansiyon oldugu belirlenmistir.

Ote yandan, siirekli ussal gerilimin yasandigi biiyiik telefon santrallerinde
calisanlarda onemli sayida hipertansiyona rastlandig1r belirtilmektedir. Ayrica, trafik
yogunlugunun ¢ok oldugu kontrol merkezlerinde g¢alisgan hava ulagim kontroldrlerinde,
diger hava ulasim personeline gore daha ¢ok hipertansiyon, gastrik iilser, diyabet olay1

saptanmistir.
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2000 yilindan bu yana doktorlar, stres ve hastaliklarin gelisimi arasinda bir iliski
oldugunu kabul etmektedir. 19.yy.’da Ingiliz doktorlar, duygusal iiziintiilerin kanserin en
biiyiik sebebi olduguna ve hastaliklarin artmasinin “cagdas” yasam tarzlarinin gelistirdigi
psikososyal streslerle ¢ok siki iligkisi olduguna inanmaktaydi. Amerikan Stres
Enstitiisii’niin raporunda, son 15 yildir yapilan ¢alismalar, ¢esitli tiirdeki hastaligin gelisme
ve biiylimesini hizlandirmada stresin 6nemli etkisi oldugunu gostermektedir. Benzer olarak,
stres azaltma stratejilerinin, kanser hastalarinda yasami uzattig1 ve laboratuar hayvanlarinda
tiimorlerin olusumunu geciktirdigi saptanmistir. Organizmanin kendini yenileme becerisi
oransal olarak azaltilabilir. Insanlarda doku yaralanmasi ve dnemli duygusal iliskilerin,
kanserin gelisimini arttirdigi gézlenmistir. Giicli giiven iligkileri, sosyal destek ve diger
stres azaltma stratejileri gibi olumlu duygular, hastaligin ilerlemesini geriletebilmektedir.'®’

Pakistan’in Karagi kentindeki bir egitim hastanesinde doktorlarin yasadiklar: stresi
tespit amaciyla yapilan calismada is stresinin doktorlarda 6nemli Olgiide fizyolojik
rahatsizliklara sebep oldugu gozlemlenmistir.Ayrica yasadiklar: stresten dolay1 doktorlarin
arzu edilen hizmetleri veremedikleri,iyi bir doktor hasta iligskisi kuramadiklar1 ve fiziksel
olarak yiprandiklar1 belirlenmistir. Arastirmaya katilan doktorlarin  %68’1 islerinden
memnun olmadiklarindan ve %65’1 ise is yiklerinin ¢ok fazla oldugundan sikayet

etmislerdir.'®

3.2.PSIKOLOJIK SONUCLAR

Psikososyal stres yapicilarla viicudun elektrik sistemi ve i¢ salgi bezlerindeki
biyokimyasal degismeler arasinda bir etkilesim oldugu bilinmektedir. Psikolojik belirtiler,
stresin etkiledigi bireyin i¢ yasantilarina bagl olarak, dolayli bir bigimde, onun duygu ve
davraniglarinda gézlemlenmektedir. Bireyin duygu, diislince gibi i¢ yasantilarina etki eden

stres belirtileri onun davranislarinda somutlasmaktadir.'®

16! Isikhan, a.g.k, s.56
162 hitp://www.ayupmed.edu.pk/JAMC/PAST/16-1/Alikkhawajaaku.htm,Erisim Tarihi, 17.03.2005
' Silah, a.g k,s.159
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Olumsuz psikolojik durumlar ile, anksiyete ve depresyon gibi, bagisiklik sistemini
etkileyen degiskenler arasinda iliski oldugu saptanmistir. Depresyon ve anksiyeteli
durumlarla ilgili sonuglarda, kandaki antikor sayisinin niteliginde ve beyaz kan hiicrelerinin
sayisindaki degisiklik kadar, iliski oldugu bulunmustur. Ozel bir durum igin viicudun
antikor {iiretebilme yetenegi bireyin algiladigi ve yasadigi anksiyetenin diizeyiyle de
iliskilidir. Fazla anksiyetesi olan viicut, potansiyel zararli maddelere maruz kaldiktan sonra
daha az antikor iiretmeye baslar. Ne kadar stres veya olumsuz duygusal durumlar, kisinin
bagisiklik sistemini degistirebilir? Hem psikolojik hem de davranigsal mekanizmalar kisiye
bazi agiklamalar saglar. Psikolojik mekanizmalarla ilgili vakalarda stresin, hipofiz, bobrek
isti ve sinir sisteminin yer aldigi cesitli sistemlerin aktiviteleriyle iliskili oldugu
belirlenmisgtir.

Ingiltere’de  yapilan bir aragtirmada doktorlarin genel niifus itibariyle
karsilagtirildiginda daha yiiksek oranda depresyon,kaygi ve psikiyatrik hastaliklara maruz
kaldig1 gozlemlenmistir.1989 yilinda Yeni Zelenda’da yapilan bir arastirmada doktorlarin
%66’s11n yaptiklari isten memnun olmadiklart ve diigiik moral kapasitesine sahip olduklari
gozlemlenmistir.Bu ¢alismada daha diizenli bir aile yasantis1 olan doktorlarin, olmayanlara
nazaran i tatminlerinin daha yiikksek ve psikolojik sikintilariin daha disiik oldugu
gbzlemlenmistir.'**Amerika’nin Wisconsin eyaletinde yapilan baska bir calismada hem
kadin hem erkek doktorlarin is yerinde yogun stres yasadiklari ve depresyon,kaygi,
beslenme sorunlarindan sikayet ettikleri gozlemlenmistir.'®

Yasam degisiklikleri ve sorunlar sik sik iiziintii duygularina neden olur. ABD’deki
400 hava trafik kontroliiniin isle ilgili yasam degisiklikleri ile stresleri arasindaki iliski
degerlendirilmistir. En yiiksek puani elde eden erkek hava trafik kontréllerinin %69’ unun
hastalik dykiistine sahip oldugu belirlenmistir. Bu tiir caligmalar, diinyanin hemen hemen
her yerinde yapilmaktadir.

1996 yilinda ingiltere’de doktorlar iizerine yapilan bir calismada doktorlarmn

depresyon,kayg1 ve psikolojik rahatsizliklar yasadigi gozlemlenmistir.Ozellikle pratisyen

164« Stres and Its Effects,”The New Zealand Medical Journal,Vol.117,No:1204,0ct 2004,s.2
' www.personalmd.com/news/a1998042902.shtml, ERISIM Tarihi,19.01.2006



64

doktorlarda olduk¢a yiiksek oranda kaygi ve depresyon bulgulart gozlemlenmistir.
Calismaya katilan doktorlarin bir kismi bunun en 6nemli sebebinin yogun hasta-doktor
iligkisinden kaynaklandigini, bir kismi ise asir1 c¢alisma kosullarinin sebep oldugunu
belirtmislerdir.'*®

Uziintiiniin, iyilesme siireciyle de gii¢lii bir iliskisi bulunmaktadir. 500’den fazla by-
pass ameliyati veya kalp kapak¢igi degisen kadin ve erkeklerle ilgili bir arastirma
yagilmistir. Ameliyattan Once, bu hastalarin yasam degisiklikleri stres diizeyleri,
umutsuzluklari, diger psikolojik ve biyomedikal degiskenleri degerlendirilmistir.
Ameliyattan 6 ay sonra, Ornegin nefes darligi ve rahatsizliklar gibi, kalp semptomlari
deneyimleri hakkinda goriisiilmiistiir. Ameliyattan once yasam degisiklikleri stresi yiiksek
olan hastalarin sadece %42’si kalp semptomlarinin tamamen yok oldugunu, %70’inin bu
tir yasam degisikliklerinin semptomlarindan kurtulduklarini ifade etmislerdir. Oysa
umutsuzlukla ilgili en diisiik puana sahip olan grubun sadece %37’si kalp ameliyatindan
sonra bu semptomlarindan kurtulabilmislerdir.

Ingiltere’de 2002 yilinda acil serviste ¢alisan 350 doktor iizerinde yapilan ¢alismada
calismaya katilan doktorlarin %45’inin yiiksek oranda stres yasadiklari gozlemlenmistir.
Ayrica doktorlarin %18’inin depresyon i¢inde bulunduklari ve %10’unun intihar egiliminde
oldugu gozlemlenmistir.Ayrica yasadiklari stresin doktorlarin aile hayatlarini olumsuz
etkiledigi ve bu durumun is yasamlarinda sikinti dogurdugu belirlenmistir.'®’ Ayrica
Amerika’da 1999 yilinda yapilan baska bir calismada doktorlarin yasadiklari stresten dolay1
hastalara yeteri kadar zaman ayiramadiklart ve 1iyi bir tedavi yapamadiklari

gdzlemlenmistir.'®®

3.2.1. KAYGI

166 Bmj,”Helping Sick Doctors,”,Vol.312, 1996 ,s.723
167 www.innovations-report.com/html/repots/medicine_health.Erisim Tarihi,13.01.2006

168 www.aaem.org/managedcare/stress.shtml,Erisim Tarihi, 13.01.2006
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Kaygi, genis kapsamli kuruntu, korku ve sikintidan olusur. Ama o6nce kaygi ile
korku ve kaygi ile bunalim arasindaki ayrimi belirlemek gerekir. Korku, ani ve belli
tehlikeler karsisinda gosterilen tepkidir. Kaygi ise, igerigi belli olmayan fakat sezinlenen
tehlikeye karst gosterilen tepkidir. Amaglarina ulasamayan kisiler bunalima diiser.
Sezinlenen tehlike karsisinda somut ve etkili planlar1 olmadigin1 hisseden kisiler ise
kaygtya kapilir. Ama kaynagi ne olursa olsun kaygi bir bir gerilim belirtisidir.'®”’

Tehdit olarak algiladigr bir durumla kars1 karsiya kalan ve bununla basa ¢ikma
yollarin1 arayan kisi oncelikle kaygi duyar. Evrim siirecinde kaygi, kisinin potansiyel
tehlikelere kars1 tetikte olmasini saglamistir. Duygusal beyin tehdit tarafindan uyarildiginda
ortaya c¢ikan kaygi, dikkati mevcut tehlikeye odaklar ve zihin biitiin faaliyetlerinin bu
tehlikeyle mesgul olmasini saglar. Bu anlamda kaygilanma, olas1 aksakliklarin ve bunlara
kars1 alinacak Onlemlerin bir provasi veya potansiyel tehlikelere kars1 dnceden careler
aramak olarak nitelenebilir.

Ancak kaygilanmanin kronik bir hal alarak,strese doniismesi, kisinin yasadigi
problemlere yeni bakis acilar1 saglamaz; aksine, kisiyi ¢ikmaza sokar. Ciinkii yiiksek
diizeyde kaygi, ¢6ziim yerine, sorun yada tehlike iizerinde yogunlagmaya sebep olur. Bu,
zararl stresi dogurur ve adeta zihinsel bagimlilik yaparak kisinin enerjisini yanlis yere
yoneltmesine ve tiiketmesine yol agar.'”” Bireyin o anda iginde bulundugu duruma
dogrudan bagli olmayan siiregen kaygi, bir kisilik niteligi olup, bireyin baz1 davranis ve
yasantilarinda agirligin1 daha ¢ok hissettirir ve yasamin tiimiine dagilir. Bu durumda birey

! Siirekli kaygi duygusu hissetmek stres icinde olmanin bir

hep huzursuz ve mutsuzdur.
gostergesidir. Kaygi, hayatin belli donemlerinde gecici oldugu gibi bazi kisiler icin icten
kaynaklanan stirekli olarak vardir. Siirekli kaygi yasayan kisi olaylar stresli algilamaya
uygun olur ve stresli kisi de kaygi duymaya hazirdr.'”

Genel olarak olumsuz duygularin yasandig1 durumlar kayginin ortaya ¢ikmasina

sebep olur.Kaygiya ait belirtiler, kaygiy1 olusturan dis sartlardan onu yaratan kisiye dogru

' yates, a.gk, 5.103
170 Baltas, a.g.k, s.10
"' Silah, a.gk, 5.142
'72 Sabuncuoglu-Tiiz, a.g .k, s.243



66

yaklastik¢a agirlagir.Duruma bagli kaygi o sartlar icinde yasanir ve kisiyi zorlayan durumun
bitisi ile birlikte kaygiya iligkin belirtiler de ortadan kalkar.Halbuki siirekli kaygi kisiye ait
bir nitelik olarak var olur ve ¢esitli durumlarda daha fazla hissedilmekle beraber, hayatin
biitiiniinii kaplar.Boyle bir kiside gercek tehlike ile uyusmayan tepkiler ortaya cikar.

Kaygili oldugunu sdyleyen bir insandaki ortak bedensel tepkiler; hizli kalp atislari,
titreme ,6zellikle bacaklarda, agiz kurulugu, kisik ses, asir1 terleme ve buna bazen eslik
eden idrar1 tutamamadir.

Ote yandan kaygih bir kisinin dis goriiniisii, ayn1 anda her tarafa yetismek isteyen,
ama bir tiirlii se¢imini yapamayan haldedir.Yiiz ifadesi acil yardima ihtiyaci olan panik

halindeki bir insam yansitir.'”

3.2.2.DEPRESYON

Depresyon, kisilerin bunalim ve ¢okiintii hallerini anlatmak i¢in kullanilan bir
kavramdir.Depresyon, stresli  olaylar ve durumlar karsisinda, organizmanin
huzursuzlugunu, tedirginligini, sikintisini, durgunlugunu ve iiziintiisiinii ifade etmektedir.'™

“Depresyon” kelime olarak “¢okiis” anlamindadir ve belirli bir diizeyden algalmay1
ifade eder.Depresyon yeni bir hastalik degildir.Ancak endiistrilesmis ve sehirlesmis
toplumlarda bugiin tarihin hi¢bir doneminde goriilmedigi 6l¢iide yayginlik kazanmustir.

Uziintii giinliik hayatin bir parcasidir.Eger bir yakininz 6liirse, bizim igin 6nem
tastyan bir duygusal iliski biterse, birisi bizde hayal kirikligi yaratirsa veya bir is
istedigimiz gibi sonuglanmazsa {iiziiliiriiz.Glinliik dilimizde bu durumlar1 anlatan birgok
kelime vardir.Uzgiin, sikintili, hiiziinlii, kederli, mutsuz ... Bu kelimelere sebep olan

duygular gergekte bir anormalligi yansitmaz.Ozellikle bu duygular bir kayiptan sonra

173 Acar,Zuhal Baltas, a.g.k, s.122
7 Eroglu, a.g.k, s.331
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ortaya cikarsa biitiiniiyle normal ve saglikli bir tepki olarak kabul edilir.Gergekte belirli
durumlarda iiziintii duymamak normal degildir.

Depresyon olarak adlandirilan, “liziinti” duygusundan ¢ok daha farkli bir
durumdur.Depresyon, iiziintii duygusuna insanin etkinligini ve giinliik hayatin1 etkileyen
bir¢ok belirtinin eslik ettigi anormal bir durumdur.'”

Depresyon Belirtileri:

a-Istah azalmasi ve kilo kaybi:Yemek yeme isteginin zamanla azalmasiyla kilo

kayb1 baslar.Bu kayip haftada birle, ayda bir kilogram arasinda degisebilir.Bu

durumda ender olarak bazi kimselerin istahlarinda asir1 artis goriilebilir.

b-Uyku bozuklugu: Uykuyadalmakta giiclilk, uykunun sik sik kesilmesi, yetersiz

uyku, sabah uyanilmasi gereken saatten ¢ok 6nce uyanmak ve bir daha uyanmamak

veya zamanin biitiiniine yakin boliimiinii uykuda gecirmek depresyonun dnde gelen
belirtilerinden biridir.

c-Hayattan alinan zevkin azalmasi:Depressif insanlar “herhangi bir seyle

ilgilenmeye” kars1 ilgilerini kaybederler.Bu insanlar siirekli olarak yorgundurlar ve

eskiden ilgi duyduklar1 konulara bile isteksizdirler.

d-Hareketlerde yavaslama veya yerinde duramayacak sekilde huzursuzluk:Bazi

kimselerde diisiince akisinda ve hareketlerde biiyiik bir yavaslik goriiliir.Diisiince

akisindaki yavaslik en basit konularda bile “kararsizliga” yol agar.

Depressif kisi mimkiin oldugu kadar az hareket etmek ve davet, spor gibi
faaliyetlerden uzak durmak ister.Konusmasi bile yavas ve isteksizdir.

Bu kimselerde goriilen bir baska 6zellik,dikkati toplamakta giicliiktiir.Bu sebeple bir
macera romanini, gazetedeki bir yaziy1 basindan sonuna okumak ve televizyonda bir filmi
biitiiniiyle izlemek konusunda giicliik ¢ekerler.

Bazi hastalar ise duyduklart kuvvetli huzursuzluk sebebiyle, durumu “i¢im i¢ime
sigmiyor” diye tanimlarlar ve yerlerinde duramazlar.Bu kimselerin sik sik ellerini ve

parmaklarini ovusturduklar1 goriiliir.

175 Acar,Zuhal Baltas, a.g .k, s.130
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e-Cinsel isteksizlik:Hayatin biitlin anlarina yayilan isteksizlik kendini cinsellikle
ilgili konularda da gosterir ve hastalar, erkek veya kadin olsunlar, cinsel bir istek ve ilgi
duymazlar.

f-Degersizlik ve sucluluk duygulari:Depressif hastalar, sebeple ve akil yiiriitmeye
direngli, kendilerini suglayan ve degersiz bulan inanglara sahiptirler.

Bu inanglara 6rnek olarak gen¢ yaslarda goriilen utang, sugluluk ve degersiz
duygulari; orta yasta goriilen hastalik korkular1 ve saglikla ilgili evhamlar; ileri yaslarda
gortlen fakirlik ve gligsiizliik fikirleri verilebilir.

Depressif kisi, hastaligimin kendi kusuru oldugunu, kisiliginin zayif oldugunu,
gelecegin umutsuz oldugunu, gegmisinin degersiz ve anlamsiz oldugunu diisiiniir.

g-Umutsuzluk ve keder duygulari:Normal umutsuzluk ve kederden farklidir.Bunu
ayirmak i¢in iizlintli ve kedere sebep olan olaya bakmak gerekir.Normal olmayan olumsuz
duygularin boyutunun, bu duygulara sebep olan olaylardan ¢ok biiyiik olmasi, siiresinin

. - < - . 1
uzamus olmasi, iizerinden gegen zamana ragmen yogunlugunu kaybetmemis olmasidir.'’®

3.2.3.UYKUSUZLUK

Stresin ilk isaretlerinden birisi uyku diizensizligidir. Stres durumunda kaslardaki
gerilim azalmaz ve beyin merkezi uyamk kalir.'”” Gece yarisi birden bire uyanmak veya hig
uykuyadalamamak kisinin enerjisini tiikketir. Uykuyadalma ihtiyacin1 duyup bir tiirlii
uyuyamak kadar insani tedirgin eden bir durum daha yoktur. Siirekli gerilimden
kaynaklanan kronik uykusuzluk herhangi bir onlem alinmazsa bazi hastaliklara neden
olabilir.'”®

Sebebi ne olursa olsun insanin ruh sagligindaki en kiigiik dalgalanma bile kendisini

uyku diizenindeki bir bozuklukla ortaya koyar. Kisinin karsi karsiya bulundugu hayat

176 Acar,Zuhal Baltag,a.g.k, s.131
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giicliikleri ve ne kadar stres altinda oldugu arastirildiginda Dbiitiin test ve 6lgeklerde “uyku”
ile ilgili sorular biiyiik 6nem tasir.

Neden acaba stres, gerginlik ve yolunda gitmeyen bazi seyler ilk isaretini “uyku”
diizenindeki degisikliklerde vermektedir?

Her seyden Once sOylemek gerekir ki, uyku uyaniklifa verilen bir ara degildir.
Uykunun baglamasi i¢in beyin sapindaki bir mekanizmanin harekete gegmesi gerekir. Bu
mekanizmanin harekete gecmesi icin de kaslardan gerimin azaldigi konusunda bilgi
gelmesi gereklidir. Kas gerimi azalmadigi takdirde beyin sapindaki “uyaniklik” sistemi
uyarilmaya devam eder ve kisi bir tiirlii uykuya gecemez. Kas gerimi iki sebeple azalmaz.
Ya gevreden gelen uyaranlar ¢ok fazladir,ses, 1sik gibi, veya kisi kendi diislinceleriyle
kendisini uyarir ve biyo-kimyasal agidan bir tehditle kars1 karsiya oldugu duruma benzer
bir durumu yasamasina sebep olur.

Uyku hayatinin temel ve vazgecilmez faaliyetlerinin en basinda gelir. Genel
sagliktaki bir aksama ilk olarak kendini uykuda ortaya koydugu gibi, uyku diizenindeki en
ufak bir aksama da genel saglik ve giinliik hayat iizerinde kesin ve dogrudan etkilere yol
acar.'”

3.2.4.TUKENME BELIRTISi

Stres yapict uyariciyla basa cikildigi durumlarda saglanan genel uyum belirtisi
direnis ile sonuglanmaktadir. Ancak uyarici ¢ok siddetli ise ve birey olumsuz etkilerini
Onleyemiyorsa, onunla yliz ylize kaliyorsa, streste tilkenme donemi yasanmaktadir.
Tikenmislik, stireklilik gosteren ve hayatin degisik donemlerinde ugras, is, gorev
etkinliklerinde yasanabilen bir duygusal tepki olmaktadir.'®

Hayat1 ¢ekilmez olarak gérme duygusu tiikkenme belirtisi olarak tanimlanmaktadir.
Belirtileri; uykusuzluk, canliligini yitirme, bas ve gogilis agrilari, ani 6fke patlamalari,

strekli kizgmlik, yardim istememe, yalmzlik duygusu, caresizlik, engellenmislik,

17 Acar,Zuhal Baltas, a.g.k, s.133,134
'8 Silah, a.g.k, 5.162
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stiphecilik, cesaretsizlik ve can sikintisi seklindedir. Daha ¢ok insanlarla yogun iliskileri
gerektiren mesleklerde goriiliir.

Tiikkenmislik, insanlarla yogun iliskileri gerektiren ¢alismalar1 tehdit eden bir
sendromdur. Tiikenmislik fenomeni yerine is ortaminda yaraticiligin yok olmasi, bikkinlik,
meslek elemanlarinin i stresi, asir1 c¢alisma sendromu ve yilginlik terimleri
kullanilabilmektedir. Maslach’a gore tiikenmislik sendromu, bas edilemeyen stresin sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tiikenmislik, fiziksel ve psikolojik i¢ kaynaklarin tutku haline
gelmis bir basarma arzusu yliziinden ¢ok c¢alisma nedeniyle bitip tiikenmesidir.

Edelwich (1980) tikkenmisligi, “yardim edici mesleklerdeki insanlarin c¢alisma
kosullarinin bir sonucu olarak, idealizm enerji ve deneyimlerindeki amaclarinin azalma
stireci” olarak tanimlamistir. Yardim edici mesleklerde calisanlarda her meslege etkileri
siirl olan tiikenmislik hakkinda belirsiz tepkiler bulunmaktadir. Insanlarin her girisimi
kararsizlik ve enerjilerinin azalmasindan etkilenebilir. ilgisizlik semptomlari, isten geri
cekilme, kizginlik, bas agrisi, bel agrisi, sik sik {isiitme, uyku diizensizlikleri, kas ve adale
agrilar1 gibi fiziksel gostergeler veya yorgunluk duygusu artistler, insaat iscileri,
ogretmenler, avukatlar, hatta her meslekteki elemanlarda goriilebilir. Ornegin, askerler
tikenmisligi bilirler ve ona “askeri yorgunluk” derler. ABD’de polisler tarafindan
titkenmiglik “John Wayne Sendromu” olarak adlandirilir.

Tiikenme kavrami 6nemli bir anlam icermektedir. Gergekten de bu duygu, odagi
insan olan ve yogun is hayatina sahip kisileri birinci dereceden tehdit etmektedir. Bu
duruma yakalananlar kendilerini yeni bir giine baslayacak enerjiden yoksun hissederler.
Duygusal kaynaklar1 tamamen tiikenmistir. Tekrar doldurmak i¢in  kaynak
bulamamaktadirlar. Esas olarak, tikkenmislik, isyeri, ev, sosyal ve politikalardaki
hognutsuzlugu yansitir. Tikkenmislik isimizi veya yasam durumumuzu degistirmek i¢in bizi
zorlar, diger yonden 6lme istegini de tetikler.

Gecmis arastirmalardan ¢ikarilacak baglica sonucun, tilkenmisligin ana temasinin
“kisinin enerji kaynaklarinin bitmesi durumu” oldugu belirtilmektedir. “Tiikenmislik”
litaretiirde ¢ok calisan, fakat ¢ok az anlasilan bir fenomendir. Bu konu iizerindeki

litaretiirtin  gelisimi, bitmez tilkenmez gibi goriinmektedir. Unutulmamasi gereken
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literatiirde tartisildigi sekliyle tiikenmislik, calisanlar ve yoneticiler icin terdpotik ve
¢oziimler tiiriindeki eylemler igin yeterli ipuglar1 verebilmektedir.'®'

1990 yilinda Amerika’da yapilan bir ¢alismada duygusal tiikenmenin doktorlarin
stresini arttirdig1 ve yasadiklar1 bu stresin doktorlarda duygusal tiikenmeye yol agtigi
gozlemlenmistir.Bunun sonucunda doktorlar hastalara birer insan olarak yaklagmaktan
ziyade birer nesne olarak yaklagmaktadirlar.Bu yaklasim her ne kadar hasta i¢in kotii olsa
da doktorlar icin streslerini azaltici bir metodtur.Arastirmada doktorlarin biiyiikk bir
kisminin yasadiklar1 bu stresten bir 6lgii de olsa kurtulabilmek icin bu yolu sectikleri

gozlemlenmistir.'®

3.3. STRESIN DAVRANISSAL SONUCLARI

Kisinin alkollii icki tiiketimindeki artig1 yasadigi yogun gerilimin bir belirtisidir.
Gerilim azaltict bir etken olarak alkoliin olumsuz yani, tedirginligin ana kaynagini
unutturmasidir. Ama eger dikkatli olunmazsa igmek kisi i¢in kisa zamanda sorun olabilir.
Kisii ¢ki sisesini gerilime neden olan sorunlarinin tek ¢6ziim yolu olarak gdérmeye
baslayabilir.'®

Doktorlar iizerine Ingiltere’nin Newcastle sehrinde yapilan bir arastirmada
arastirmaya katilan doktorlarin %11’inin yiliksek oranda alkol kullandiklari, %24’iiniin
fiziksel hastaliklar i¢in kendilerine ilag yazdiklari ve %5’inin ise kaygi ve depresyon
yasadig1 gozlemlenmistir.Doktorlar arasinda statiilere gore onemli farkliliklarin olugmast,
yoneticilerin beceriksizligi ,hata yapma korkusu ve kariyer sorunlar1 6nemli stres faktorleri
olarak gozlemlenmistir.Kadin doktorlar bunun diginda siddete maruz kaldiklarini, karar

vermekte giicliilk c¢ektiklerini,hata yapma korkusu yasadiklarim1 ve cinsel tacizle

181 Isikhan, a.g.k,s..48
'82 McManus, “Doctors on the Couch”,UCL News,May 2005,s.2
183 yates, a.g.k, s.105
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karsilastiklarini ifade etmislerdir.'**Doktorlar iizerine ingiltere’de yapilan baska bir ¢alisma
da doktorlarin genel popiilasyonla karsilagtirildiklarinda alkol kullanmaya, yatistiric ilag
kullanmaya,depresyona girmeye ve intihar etmeye %10 daha fazla egilimli olduklar
gozlemlenmistir.Calismada ayrica depresyonun, alkolikligin ve kaygi problemlerinin
doktorlarin sahip oldugu en 6nemli stres faktorleri oldugu gozlemlenmistir.Bu ¢alismada
uzun ¢alisma saatlerinin, asir is ylikiiniin ve is baskisinin doktorlarin 6zel hayatlarini ve is
hayatlarin1 etkileyen 6nemli stres etmenleri arasinda oldugu tespit edilmistir.Doktorlar
diger meslek gruplariyla karsilastirldiklarinda daha yiiksek oranda stres yasamaktadirlar.'®

Psikososyal ve davranigsal etmenler viicudun tiim isleyisini etkileyebilir. Kisilik
yapisi, davranig kaliplari, duygularin tiirleri ve yogunlugu ve stresle miicadele etme viicudu
cesitli yollarla etkiler. Psikolojik, sosyal ve davramgsal stres ve zorlanmalar diinya
tizerindeki bir ¢ok tiilkede ekonomik gelisme diizeylerine bakilmadan oOzgiirliige ve
Oliimlere neden olan en 6nemli hizlandirict etmenlerdir. Su ¢ok aciktir. Sigara igme, ¢ok
fazla alkol kullanma, asir1 sismanlik ve hastalik riskinin ve erken Oliimiin artmasi ayni
zamanda, etrafi1 saran stresli kisisel ve sosyal cevreler, hastalifa yakalanma risklerini
ylikseltebilmektedir..

Stresin bir diger etkisi de kisilerin dikkat ve uyanikligini etkileyerek kazaya neden
olmas1 veya saldirganlik duygusu yaratmasidir. Is kazalari, siklikla risk 6geleri tasiyan
caligma kosullarinin, bazi psikososyal etmenler nedeniyle calisanlarca gerekli onemin
verilmemesinden kaynaklanmaktadir. Ko6tii is drgiitlenmesi, yetersiz iletisim, belirsiz roller,
celigkili istekler ve bunlara eklenen egitim eksikligi, calisanlarin tehlikeli davranislarda
bulunmasina yol acgarken, meslek veya giinlilkk yasamdan kaynaklanan sorunlarin
olusturdugu psikolojik gerilim de onlarin kaza risklerini gérmelerini engellenmektedir.

Basta doktorlar olmak tizere,saglik c¢alisanlarinin stresleri ve bunun mutluluklarina
ve performanslarina etkisi konusu bir tartisma konusudur.Ingiltere’de son yirmi yilda
doktorlarin stres ve depresyonla iliskileri konusunda sayisiz arastirma yapilmistir.

Isletmeler de bu arastirmalar sayesinde stresin kendilerine pahaliya mal oldugunu

134 www.refer.nhs.uk/WievRecord.asp,Erisim Tarihi,03.01.2006
185 «Doctor’s Stress Levels”, Irish Examiner,Vol.3,N0.29,2004,s.2
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ogrenmislerdir.Clinkii stres ve depresyon yiiziinden mutsuz doktorlarin ise gelmemesi,
mahkemeye basvurmasi, kaygili,yorgun ve gergin doktorlarin daha ¢ok hata yapmasi ve bu
hatalarin hem kuruma hem de hastaya ek yiik getirmesi, bu durumda olan doktorlarin
nitelikli saglik hizmeti sunamamas1 gergegi kabul edilince, stres altindaki doktor ve saglik
caliganlarma ilgi artmistir.Uzun saatler boyunca ¢alisma,uykusuzluk,is yeri ortami bilinen
nedenler olarak kabul edilmekte, bunlarin yani sira aile iligkilerindeki olumsuzluk,asiri
miikemmeliyet¢ilik ve kendini c¢okga elestirme,yetersiz iletisim ve takim caligmasina
uymama gibi bireysel nedenlerin de 6nemli birer stres faktorii oldugu kabul edilmektedir.
Primer Onlemler olarak klinisyenlere takim calismasi ve liderlik egitimlerinin
verilmesi,motivasyon arttirict yillik rotasyon (hastane i¢i ya da iki hastane arasinda)
uygulamak,bunlarin yetersizliginde ise damsmanhk, hatta psikoterapi onerilmektedir.'®®
Ingiltere’de doktorlar iizerine yapilan baska bir arastirmada doktorlar igin stres niteliginde
olan faktorler arasinda, asir1 is yogunlugu ,fiziksel yorgunluk,is yeri ve disinda yasanan
sosyal catigmalar,hastalar ile ilgili problemler ve alinan iicretin yetersizligi belirlenmistir.
Ayrica yasanan stresin, doktorlarda konsantrasyon diisiikliigiine,yetersiz hasta bakimina ve
onemli doktor hatalarina sebep oldugu gozlemlenmistir.Strese maruz kalan doktorlar is ve
ev hayatlarinda problem yasadiklarin1 belirtmislerdir.Bu doktorlar genelde stresle ilgili
sorunlarii is arkadaglar1 ve sosyal cevreleri ile olan iliskileriyle giderdiklerini ifade

etmislerdir.'®’

186
187

www.ttb.org.tr/sted/dergilerden.pdf,Erisim Tarihi,01.11.2005
www.bma.org.uk/ap.nsf/content/work-related+stresstamong+junior+doctors,Erisim Tarihi,12.01.2006
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Stresin davranigsal, fiziksel ve psikolojik etkileri asagidaki Tablo 2’de 6zetlenerek

gosterilmistir.

Tablo 2. Stresin Davramissal Fizyolojik ve Psikolojik Etkileri

o |
Flz{flojltouk t{sﬁ(oiou fintld Davramssal
Kisa Donem Etkileri thsla biinem Etkileri Kisa Donem Etkileri
Uzun Do Etkileri Uzun Do Etkilers - Y
Eazla mlgtarga alEoi ve
Bas agrisi ){orgunluk Evlilik hayatinin ve aile
Kalp hastalig1 Istahsizlik Sigara Kullanimi
B e
lll}%%ré%}lssllyon, Ulser %(l)(mk e(jtepresyon ve anksiyete Ellee rll 1zolasy(1lskller de
zayiflik
Gepelsaghgm bezulmast nirllilc-intihar - —
Halsizl1 bepresvon Is veriminin azalmasi
. Diisiincesiz ~ duygusal
Uyku sorunlari Iritabilite(Cabuk kizma)
davraniglar
Hazimsizlik Konsantrasyon eksikligi
Titreme Kendini algilamada azalma
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Kaynak:Ozcanarslan,Fiigen, “Kanserli Hastalara BakimVeren Hemsirelerde Strese
Neden Olan Faktorler,”Yayimlanmams Doktora Tezi, H.U.Saglik Bilimleri
Enstitiisii, 1990, Ankara,s.52

Birinci boliimde stresin tanimi yapilmis ve kisilerde stres yaratan faktorlerin neler
oldugu aciklanmaya calisilmistir.Stres yaratan faktorler bireysel, orgiitsel,fiziksel agilardan
incelenmis ve stresin fizyoljik, psikolojik ve davranissal sonuglarinin belirlenmesine
calisilmistir.Bu boliimde ayrica strese yatkin kisilik tipleri incelenmis ve kisilik yapisinin
stresi ne olciide etkiledigi analiz edilmeye ¢alisilmistir.Ikinci boliimde stresin bireysel
performans iizerindeki etkileri incelenecektir.Bu boliimde Oncelikle performansin tanimi
yapilacak ve performans degerleme sistemi ile ilgili bilgi verildikten sonra bireysel
performansi olusturan unsurlar a¢iklanacaktir.Daha sonra ise stresten kaynaklanan bireysel
performans sorunlar1 irdelenerek stres kaynakli diisiik bireysel performansin temel

nedenleri analiz edilecektir.
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ILBOLUM

STRESIN BiREYSEL PERFORMANS UZERINDEKI ETKILERININ ANALIiZi

1. PERFORMANSIN TANIMI VE PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMi

Performans, kisinin igini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim c¢abalar karsisinda
elde ettigi basar1 diizeyidir. Caligmasinin amaclara ulagma, yani etkinlik derecesidir.
Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine
baglidir. Saglanan performans daha sonra ddiillendirildiginde is tatminine doniisiir.
Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak anlamma gelen is tatmini, bir sonraki asamada
gosterilecek cabanin niteligini ve diizeyini belirler.Ancak calisanin tiim isteklerinin
karsilanmasi her zaman calisanin yaptig1 isten ve c¢alistii isletmeden tatmin olacagi
sonucunu dogurmaz.'**

Calisanlariin performansini degerlendirme ve gelistirme tiim yoneticilerin ¢ok
onemli bir gorevidir. Calisanlarin is tatmini beklentilerine 6nem veren ydneticiler ve
takim liderleri onlarin ¢ok daha iyi calistiklarim1 goreceklerdir.Bu ihtiyaca yeterince
Oonem vermeyen yoneticiler ve takim liderleri ise yalnizca kisa siireli sonuglar elde
edebilecekler, nitelik ve nicelik yoniinden yetersiz kalan ¢alisanlarla ugragsmak zorunda
kalacaklardir.'®

Her c¢alisan kendini gosterebilecegi ve yeteneklerini gelistirebilecegi bir
ortamda caligmak ister ve eger buna sahip olabilirse performansini ve enerjisini
isletmenin basarisi i¢in sarf etmeye gayret eder.””® Calisanlar isletme amaglarinin kendi
amaglartyla uyumlu oldugunu algilarlarsa performanslarini en {ist diizeye ¢ikarabilmek
ve isletmeye daha verimli olabilmek icin kapasitelerini zorlarlar."”'i¢sel ve digsal

odiillerin adil bir sekilde calisanlara paylastirildig: bir sistemde calisan performansi en

188 Carolyn R.Morillo, “The Reward Event and Motivation,” The Journal of Philesophy , Vol.87, No.4
1990, 5.270

'% {smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaynlari, istanbul 2004, 5.391

19 Ralph Katerberg , “An Examination of Level and Direction of Effort and Job Performance,” Academy
of Management Journal 1983, Vol.26, No.2,5.250

"I John B. Miner , “Congruence and Fit in Professional Role Motivation Theory,” Organization
Science , Vol.5, No.1 1994, s.87
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ist diizeye cikacaktir.'”*Caliganlarin performanslarinin 6Slgiilebilecegini diisiindiikleri
isleri yaparken karsilastiklar1 zorluk onlar1 etkilemez.'”

Baska bir deyisle performans, bir ¢alisanin veya grubun isine veya isletmenin
amacina yaptigr katkinin nitelik ve nicelik yoniiyle Ol¢iimidiir. Caligsanlarin i
tatminlerini ve performanslarini arttirmak konusunda {i¢ farkli goriis bulunmaktadir.
Bunlar;

e s tatmini performans: arttirir,

e Performans is tatminine yol acar,

e Performans ve is tatmini verilen ddiillere baglidir, seklinde 6zetlenebilir.

Gilinlimiizde performans,siirekli gelistirilmesi ve yoOnlendirilmesi gereken bir
degisken olarak ortaya ¢ikmakta ve degerlemeciler ile degerlenenler arasinda gecen bir
faaliyetin 6tesinde kurumsal etkilesimleriyle tartisiimaktadir.'*

Stiphesiz, is tatmini belirli sinirlar igerisinde performansi etkileyecektir. Her
seyden Once is tatmini, organizasyonlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin
temelidir. Insanlar mutlu olurlarsa daha verimli ¢alisarak buna karsilik vereceklerdir.
Islerinde yiiksek performans gosterenlerin daha fazla tatmin bulduklar1 da bilinmektedir.
Giiclendirilen ve kendisine isiyle ilgili her tiir sorumluluk verilen ve kendisini
gelistirmesine imkan taninan ¢alisan igletmeye katkisini daha belirgin hala getirmek i¢in
performansini arttirma yollari arar.'”

Yiiksek basar1 da goriiniir yontemlerle ddiillendirilir ve 6zendirilirse is tatmini
artar.Bu durumda tatmin, yiiksek performansa degil, verilen odiile karsi olusan
duygularin toplamidir. Is tatminin performans iizerinde dolayli bir etkisi bulunmaktadir.
Eger calisanlar ortaya koyacaklar1 yiiksek performansin bir yolla ddiillendirilecegini
bilirlerse, basar i¢in ¢aba harcarlar, sonugta alacaklar édiille is tatminini saglarlar.'”°En

motive edici ddiillendirme sekli, kendi isinde ve pozisyonunda en basarili olanlar1 tespit

192 Jerry Dermer,”The Interrelationship of Intrinsic and Extrinsic Motivation ,”Academy of Management
Journal, 1986,s.125

193 Christine E.Shalley, Effects of Goal Difficulty and Expected Evaluation on Intrinsic Motivattion,”The
Academy of Management Journal,Vol.28,No.3,1995,s.628

19 Kevin R.Murphy , Jeannette N. Cleveland , Understanding Performance Appraisal, Social,
Organizational And Goal Based Perspectives, Sage Pub. London, 1995, s.16

15 Robert Heller, Managing Teams, DK Publishing , New York 1998, 5.26

1% jlhan Erdogan,isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams,Avciol Basim Yayin,istanbul,1996,s.247
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etmedir.'”’Organizasyonlarin uzun siireli yasayabilmesi i¢in yoneticilerin yapacaklar
stratejik 6ngoriiler olduk¢a 6nemlidir.'”®

Is tatmininin performans iizerindeki etkisini karsilikl1 bir iliski olarak gérmek
daha dogru olacaktir. Performans ile tatmin arasindaki gergek iligki; iistiin performansin
tatmini arttirmasi, bunun da daha sonraki donemde performansa yansimasi olarak

tanimlanabilir.

. Basarih
Odiiller R
) calisana
(Tesel ve Discal)

voarilan adiiliin

A

GERIBILD

SEKIL-4 : Is Tatmimi — Performans Tliskisi
Kaynak: Barutcugil, Stratejik I.LK.Y, a.g.k , 5.393

Calisanlar, aldiklar1 ddiillerin, basar1 diizeyleri ile hak ettiklerinin altinda
oldugunu diisiiniirlerse ortaya bir is tatminsizligi ¢ikacaktir. Bu durumda da kisinin
tatmin diizeyi ile bir sonraki donemde ulasacagi basar1 arasinda olumsuz bir iligki ortaya
¢ikacak, yani tatminsizlik basarisizigi doguracaktir.'”’Organizasyonlarda karsilasilan
Oonemli sorunlardan biri, ¢alisanlara verilen gorevlerin ne Ol¢lide basarildigini yada
calisanlarin is gorme yeteneklerinin ne oldugunu saptamaktir.Her yonetici, hakli olarak,
kendi yonetiminde bulunan c¢alisanlarin yeteneklerini ve yapmalar1i gereken is
tizerindeki basarilarini bilmek ister. Bu nedenle, ¢alisanlarin belirlenen amaglara uygun

olarak ¢alisip ¢aligmadigini yakindan izlemeye caligir.

7 Uzeyir Garih, Is Hayatinda Motivasyon, Hayat Yaymcilik, istanbul 2003 , 5.60

198 Bernard C. Reimann, “Organizational Competence as a Predictor of Long Run Survival and Growth,”
The Academy of Management Journal, Vol.25, No.2, 1982, s.325
"% Barutgugil,Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g k, s. 393
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Gergekte yonetici, calisgam1 ise alirken, ona iicret verirken ve gelismesini
saglarken onun yeteneklerini dogrudan yada dolayli olarak degerlemektedir.Ancak, bu
degerleme belirli bir sistem i¢inde yapilmalidir. Diger bir deyisle, ¢alisanlardan en
yiiksek performansin elde edilmesi icin ¢alisanlarin yetenekleri yakindan izlenmeli ve
basarisi1 degerlendirilmelidir.

Isletmede karsilasilan onemli sorunlardan birisi isgdrene verilen islerin ne
Ol¢iide basarildig1 yada isgdrme yeteneklerinin ne oldugunu saptamaktir. Her yonetici ,
kendi yonetiminde bulunan isgdrenlerin yeteneklerini ve yapmalar1 gereken is
iizerindeki basarilarini hakli olarak bilmek ister. Isgorenlerin belirlenen amaglara uygun
olarak calisip ¢alismadigi yakindan izlenir. Gergi yonetici isgoreni ige alirken, ona is
verirken ve gelismesini saglarken bir bakima onun yeteneklerini dolayli yada dolaysiz
olarak degerlendirmektedir.Ancak, isgorene iligkin karar alinirken yeteneklerinin
degerlendirilmesi belirli bir sistem i¢inde yapilmaktadir. Diger bir degisle, isletmede
calisan insan kaynaklarindan en yiiksek verimin elde edilmesi i¢in isgoren yetenekleri
yakindan izlemeli ve gelisme ¢izgisi saglanan basar1 dogrultusunda degerlendirilmelidir.

Performans degerlemesi ,¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil, bir
biitlin olarak 6nemli noktalarda isgdrenin basarisini 6lemektir.*”Performans
degerlendirme; ger¢ek anlamda ortak bir calismaya, bilgi alisverisine gerek hatalar ve
gerekse basarilar acisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-gelismeye olanak
saglayan dinamik bir sistemdir. Performans degerlendirme, bir baska agidan, bireyin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini
biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun basarisina olan katkilarini degerlendiren planh
bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir.Calisan performansi 6nemli oranda ¢alisanin sahip
oldugu motivasyona ve yoneticinin giidiileme yetenegine baglidir.*'Motive olmak
demek bir isi istek ve hevesle yapmak demektir.Kisinin istekli ve hevesli olabilmesi igin
isini sevmesi gerekir.*%*

Performans degerlendirme, calisan acisindan da biiyiik 6nem tasir.Calisanlar,
Ozellikle basarili olanlar ¢aligmalarinin karsiligini gérmek isterler.Biitiin iyi niyeti ve

calisma giiciinii ortaya koyan bir kisi, diisiik performansl ve ige karsi ilgisiz bir kisiyle

2% 7Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar: Yénetimi , Ezgi Yayinlari, Bursa 2000, s.160
2! Mauree L.Ambrose,”Old Friends,New Faces,”Journal of Management,Vol.25.No.3,1999,5.231
92 Alfred,R.Mele, “Motivation”, The Philosophical Review,Vol.104,No.3,1995,5.387
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aym sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek
calisma istegini yitirecektir.Ayrica,yapilan degerleme sonucu eksikliklerini gérme
firsati goren bir ¢alisan bunlart giderme ve yeteneklerini gelistirme olanag:
kazanacaktir.Performans degerlendirme, bu nedenle, calisanin ise yoOneltilmesini,
0zendirilmesini ve organizasyona duydugu giiveni arttirilmasini saglayan bir arag olarak
da goriilmelidir.Calisanlar 6diillendirilen davranisi tekrarlar,cezalandirilan davranistan
kacinirlar ve bunlarin disinda degerlendirilen davranisi ya unuturlar ya da goézardi
ederler.””Performans degerlendirme, calisamin isini ne kadar basarili yaptigi
belirleme, kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir. Basarili bir
performans degerlendirme siireci ayni zamanda c¢alisanin gelecekteki cabasini ve
mesleki yonelimini de etkileyecek, onun daha etkili cabalar gostermesini saglayacak ve
kariyer planlarin1 netlestirecektir.Basarili bir performans degerlendirmesi ile ve kiginin
bu degerlendirme hakkinda bilgilendirilmesiyle ¢alisan isini daha iyi yapmaya gayret
edecek ve yilksek calisma motivasyonuna sahip olacaktir.**i¢sel motivasyonu
saglamanin en 6nemli kosulu kisiye degerli oldugunu hissettirmektir.**®

Performans degerlendirmenin en yaygin kullanimi; ¢alisanlarin yiikseltilmesi,
gorevlerinin yeniden tanimlanmasi, iist gorevlere hazirlanmasi, ticretlendirilmesi veya
isten ¢ikarilmasi gibi yonetsel kararlarin alinmasi ile ilgili olmaktadir. Performans
degerlendirmelerinden elde edilen bilgiler, bireysel ve kurumsal diizeyde egitim ve
gelistirme ihtiyaglart konusuna da 1sik tutmaktadir. Performans degerlendirme, bir
calisanin giiclii ve zayif oldugu yonlerini ortaya ¢ikarmasi nedeniyle o ¢alisanin egitim
ve gelisme agiklarinin belirlenmesinde ve buradan yola ¢ikarak, organizasyonun genel
anlamda egitim ve gelistirme politikalarinin saptanmasinda kullamlabilir.*®

Performans degerlendirme, ¢aliganlarla iletisim kurulmasinda etkili bir aragtir ve
performans gelisimini desteklemektedir. Performans degerlendirme sonunda caligan;
tutum ve davraniglarinda, aligkanliklarinda, niteliklerinde veya bilgi diizeyinde istenen

degisiklik ve gelistirmeler konusunda da bilgilendirilmektedir.Bu tiir bir geribildirim

203 Allan R.Cohen,Effective Behaviour in Organizations,Irwin Inc,1992,Usa, s.192

% Jacques Igalens, “A Study of Relationship Between Compensation Package , Work Motivation and
Job Satisfaction ,” Journal of Organizational Behaviour, Vol.20, No. 7 1999, s.1008

205 Margit, Osterloh “Motivation, Knowledge Trnsfer, and Organizational Forms”, Organization
Science, Vol.11, No.5, 2000,s.541

2% fsmet Barutgugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayimnlar1 , istanbul 2002, 5.180
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calisanlar1, yoneticilerin beklentileri yoniinden aydinlatmaktadir. Burada sozii edilen
geri bildirim performansi iyi olanin iizerinde durulmasi ve gelismesinin planlanmasidir.
Alman geri bildirim sayesinde geri bildirim alanlar arzu edilen davranig ve performans
standartlarina ulagmak i¢in kisisel bir plan da yapabilirler.Yani ¢alisana geri bildirim
yapilmasiyla onun Ogrenmesine, yeni bilgi ve becerileri yada performanslarini ve
davramslarim  gelistirmesine katkida bulunulur.?®’  Degerlendirmelerin sonrasinda
egitim ve diger destek cabalarinin gelmesi ise ¢alisanlarin odaklanmasini ve adanmasini
daha da kolaylastirmaktadir.Eger ¢alisanlar performanslarinin adil bir sekilde
degerlendirildigine inanirlarsa isletmeye olan bagliliklari artacaktir.”**Calisanbaglilig:
ve motivasyonunu arttirabilmenin en 6nemli kosulu iyi bir i yagami ve isletme kiiltiirii
yaratmaktir.””’

Iyi planlanmis bir performans degerlendirmenin ydneticiye, calisana ve genel
anlamda organizasyona saglayacagi yararlar bulunmaktadir. Organizasyonlar1 boyle bir
degerlemeye yonelten nedenler yada degerlemeden beklenen yararlar 6zet olarak su
sekilde belirtilebilir:

e Performans degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda
yoneticiye degerli bilgiler verir. Isi ve kisiyi gercekten anlamasimi saglar.

e s beklentileri ve sonuglar1 hakkinda yénetici ve calisan arasinda iyi bir iletisim
kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

e Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde, calisanlar isi nasil yaptiklarini
bilirler ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

e Calisanlar performanslari hakkinda zamaninda, olumlu geribildirim aldiklarinda
verimlilikleri ve is tatminleri artar.

e Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru
uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

e (Calisanlarla iki yollu iletisim kuruldugu zaman amaglar aciklik ve netlik kazanir,

boylece ¢alisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.

27 Roland&Frances Bee, Yapici Geribildirim, ilkkaynak yaynlari, Ankara 1997, s.10
208 Terence.R.Mitchell, “Motivation,”The Academy Of Management Rewiew,Vol.7,No.1,1982,5.80

209 g red, Herrera, “Demystifying Employee Motivation”, Employment Relations Today, 2002,s.37
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Diizenli olarak yapilan performans degerlendirmesi toplantilart isin kalitesinin
nasil algilandig1 konusunda stirprizleri azaltir.

Profesyonel olarak performans degerlendirmesini Ogrenmek, ydnetim
becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmasi i¢in miikemmel bir
hazirliktir.

Ucret standartlarini saptamak ve basarilar1 édiillendirmek daha kolay ve nesnel
olur.

Yiikseltme kararlarint vermek ve yeni gorevler ve transferler icin nitelikli
elemanlar segcmek kolaylasir.

Calisan1, yaptig1 iste ne Olcliye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak,

performans degerlemesi ile daha etkili ve nesnel olur.

Buradan yola ¢ikarak, iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans

degerlendirme siirecinin amaglar1 da ana hatlariyla su sekilde 6zetlenebilir:

Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek.

Iyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak.

Calisanlarin verimlilik ve i tatminlerini artirmak.

Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.

Iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek

Ucretlendirme ve 6diil standartlarm saptamak ve basariy1 bu yolla 6zendirmek.
Kot performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢oziim yollarini ortaya koymak,
basarisiz ¢aliganin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek.
Calisanlarin odaklanmasini saglamak.

Calisanin egitim ihtiyaglarin1 belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini
arastirmak.

Yonetim becerilerini gelistirmek.

Calisanlar arasindaki iliskileri gézden gecirmek ve takim ¢alismasini artirmak.

Yonetici ile ¢aligsan arasindaki iletisim ve anlayist artirmak.



83

e C(Calisanin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile

. < 21
organizasyonun amaglari arasinda uyum saglamak.”"

2. BIREYSEL PERFORMANSI OLUSTURAN UNSURLAR

Yiiksek performansli organizasyonlar1 gerceklestirmenin temel kosulu yiiksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle ¢alismaktir. Yiiksek
performansl bireyler diinyalarindaki her seye karsi pozitif bir yaklasimi benimseyen ve
yasamlarindaki onca iyi seye odaklanan ve bunlar1 daha da iyilestirmeye ¢alisan
bireylerdir.”''Bunu gergeklestirebilmek i¢in ¢alisanlarin isletme amaclari ile kendi
amaclar1 arasinda bir denge kurmalar1 ve isletme amaglarini kendi amaclar1 gibi
benimsemeleri gerekir.*'?

Bireyleri, performans becerilerini gelistirmeye 6zendirmenin yolu da kisisel
amaglart ile organizasyon amaglar1 arasindaki yakin iligkiyi acik¢a gormelerini ve
anlamalarim1  saglamaktir.Calisanlarin  amagclari, i¢inde bulundugu departmanin
amaglarmi destekleyecek sekilde belirlenmelidir. Fonksiyonun amaglart is biriminin
amaclarmi desteklemelidir.Is biriminin amaglar1 da isletmenin genel stratejisini
desteklemelidir. Genel strateji de sirket i¢in olusturulan vizyon ile uyumlu olmalidir.

Bireysel performans, bir bakima, organizasyonun amaclarina ulasabilmesi i¢in
bireyin kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler, yalnizca ise
yonelik gorevleri degil, ise yonelik olmayan gorevleri ve davranislari da igermektedir.
Dogrudan ise yonelik olmayan yetkinlikler arasinda takim c¢aligsmasi, miisteri odaklilik,
istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve bireysel
disiplin sayilabilir. Yetkinlik kisinin isletme amaglarini1 gerceklestirme deecesidir.”"
Bireyin performansi, bireysel ve organizasyonel amaglara yonelik c¢alisirken

ihtiya¢c duydugu yetkinliklerin niteligine gore, gorev performanst ve kurumsal

performans olarak ayrilabilir.Gérev performansi, isin teknik ve uzmanlik yonii ile

210 Barutgugil, Performans Yonetimi, a,g.k , s.182

21 Robin S. Sharma , Ferrari’si Satan Bilge, Goa Yaymnlari, Istanbul 2005, 5.53

12 A.D,Amar, “Motivating Employees in 1990s”, The Mid-Atlantic Journal of Business,1994
13 Rita Gunther Mc Grath,”Defining and Developing Competence” Strategic Management
Journal,Vol.16,N0.4,1995,5.251
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ilgilidir. Kurumsal performansin bir boyutu, insanlar arasi iligskileri kolaylastirici
davraniglar1 ifade eder ve calisanlar arasindaki iletisimin ve iligkilerin iyilestirilmesi,
uyum ve anlayigin saglanmasi, gerginliklerin giderilmesi ve ¢atigsmalarin yonetimi gibi
kurumsal amaglara hizmet eder.

Yiiksek performansli birey, organizasyonun vizyon ve stratejileri dogrultusunda
calisirken gorev performansi ile kurumsal performansi ayni anda en iist diizeyde
gergeklestiren kisidir. 214

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir:

e (Odaklanma — Calisan ne yapacagini bilmelidir.
e Yetkinlik — Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.

e Adanma — Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Bu unsurlar oldukga basittir ve O.Y.A. olarak kisaca hatirlanabilir.
e (Odaklanma, ne yapacagimi biliyorum anlamina gelir.
e Yetkinlik, onu yapabilir olmam gerekir anlamina gelir.

e Adanma, ise onu yapmak i¢in gerekli motivasyona sahibim anlamina gelir.

Bu ti¢ unsur birbirinden ayr1 yada i¢ i¢e diistiniilebilir. Yiiksek bireysel performans
bu ii¢ unsuru birlikte gerektirdiginden yonetimin dikkati ve ¢cabasi bunlarin hangisinin,
ne zaman ve ne kadarinin gerektigini belirlemek iizerine yogunlagacaktir. Farkl
durumlarda odaklanma, yetkinlik ve adanma unsurlarinin gereken bilesenleri farkli
olacaktir.  Diger bir ifadeyle, farkli durumlarda bunlarin 6nem ve agirliklar
degiseceginden duruma bagli olarak yonetsel eylemin niteligi ve diizeyi de degisecektir.
Bir yonetici, farkli durumlarda liderlik becerilerini, calisanlarin basarili olmak ig¢in
ihtiyag duyduklarimi aldiklarina emin olacak sekilde kullanmalidir.Y 6neticiler
calisanlarina ¢ok para vermeyebilir,ama yoneticilik becerileri, calisma kosullar1 ve
kariyer firsatlar1 acisindan c¢alisanlarin  performansini arttirabilecek bir seyler

yapabilirler.”"

1% Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g k, s.47
13 Jac Fitz-Enz&Jack J. Philips , insan Kaynaklarinda Yepyeni Bir Vizyon , Sistem Yayincilik,
Istanbul 2001, s.104
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Bireysel performansi olusturan ii¢ temel unsur bilindigine gore, bir calisanin
istenen diizeyde performans gostermemesi durumunda sorulmasi gereken ii¢ soru

bulunmaktadir.
e (Calisan neye katkida bulunacagin1 biliyor mu?
e Calisan katkida bulunabilecek mi?

e (Calisan katkida bulunmaya istekli mi?
Bu sorular1 cevaplamasi i¢in yoneticinin O.Y.A. kavramim hatirlamas: gerekir.
Yonetici bu sorular dogrultusunda performansi artirma g¢abasi gosterdiginde sonug

0O.Y.A,. Odaklanma, Yetkinlik ve Adanma, olacaktir.

Tablo 3:0.Y.A kavrami

Cahsanlar Yoneticiler Sonug
Ne yapacagini bilmelidir | Talimatlar vermeli Odaklanma

Beklentileri belirlemeli

(Performansi planlama)

Onu yapabilmelidir Kaynak ve destek saglamalidir Yetkinlik

(Performansi yonetme)

Onu istemelidir Takdir etmeli ve gelistirmelidir Adanma

(Performansi degerlendirme)

Kaynak:Barutcugil, Performans Yonetimi,s. 49

Dogru zamanda dogru eylemleri yapan bir yonetici ¢alisanlarinin performansini en
iist diizeye ¢ikarabilir:
e Bir yonetici talimatlarla yonlendirirse ve beklentilerini agiklifa kavusturursa
calisanlar neye katkida bulunacagini bilirler.
e Bir yonetici gerekli kaynaklar1 ve destegi saglarsa calisanlar katkida
bulunabilme yetkinligini kazanirlar.
e Bir yonetici takdirlerini belirtirse ¢alisanlar katkida bulunmaya daha istekli

olurlar.
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Sonu¢ olarak performansin artirilmasi diisiiniildiigiinde akla O.Y.A. gelmelidir.
Yoneticiler, odaklanmayi, yetkinlikleri ve adanmay1 saglama ve gelistirme yoluyla
performanst daha iist diizeye ¢ikarmak i¢in gergeklestirilecek yonetsel eylemlerin

siireklilik gosterdigini unutmamalidir.'®

2.1. ODAKLANMA

Bireysel performansi artirmanin birinci adimi odaklanmay1 saglamaktir. Calisma
yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarmin sansla bir ilgisi yoktur. Dogru
yerde, dogru zamanda olmak yada dogru kisiyi tanimak gibi genel gegerliligi olan basar1
yollart yoktur. Bunlarin belki bir yardimi olur. Gergek performans, ancak, onun igin
nasil hazirlik yapilacagini bilerek elde edilir. Is yasaminda bunun anlami, kimin, neyi,
ne zaman yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir.

Bu yontem, yonetici ile ¢alisan arasinda yapilan ve belirlenmis bir zaman donemi
icinde elde edilmesi istenen amaglari tanimlayan yazili bir anlasmanin yani bir
performans anlagmasinin yapilmasidir. Bir performans anlagmast;

e Isi iki farkli bakis acisindan, yani ydneticinin ve ¢alisanin goziinden gorebilmek
ve bu bakis agilarini paylasabilmek icin bir firsattir.

e Isin gerekleri iizerinde anlasmak ve dncelikleri belirlemek igin bir yontemdir.

e Calisanin hedefler tizerinde dikkatini siirekli yogunlastirmasina olanak saglayan
bir aractir.

e Isin nasil bitirilmesi gerektigi konusunda yéneticilerin beklentilerini belirleyen
bir belgedir.

e Biiyiik resmi gorebilmesi ve gerekli herhangi bir degisikligi daha iyi
anlayabilmesi i¢in ¢alisana verilen bir sanstir.

e (oziim gerektiren sorunlar ve olast engeller Tlzerinde daha acgik bir

odaklanmadir.

216 Barutugil, Performans Yonetimi , a.g k, s.49
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e Eylem icin sorumluluklarinin,yani kimin, neyi, ne zaman yapacaginin,
belirlenmesinde kullanilabilecek bir aragtir.

e Taraflarin, isle ilgili taahhiitlerine odaklanmalarina yardim eden bir sézlesmedir.

Bir performans anlagmasi, yoneticilerin ve c¢alisanlarin mevcut performans,
arzulanan performans ve aradaki ac¢ik konusunda diigiinmelerine uygun bir ortam
hazirlar.Ayrica, yoneticilerin ve ¢alisanlarin performans agigin1 kapatabilmek igin
birlikte hazirlanmalarina, bir taahhiitte bulunmalarina ve karsilikli s6zlere uymalarina
olanak saglayarak bireysel ve organizasyonel anlamda yiiksek performansi elde
edilmesini kolaylastirir.

Boyle bir anlasmayla karsiliklt sorumluluklar belirlenmis ve iizerinde anlasmaya
varilmigtir. Taraflar sozlerine sadik kalarak performansi yiikseltmeye odaklanirlar.
Calisanin performansini arttirmaya yonelik uygun bir iklim olusturan , igsel ve dissal
odiilleri etkinlestirebilen yoneticiler ¢alisanlarin performanslarinin artmasina 6nemli
katkida bulunurlar ve bundan isletme biiyiik yarar saglar.’'’ Tim bu yararlar goz
onlinde bulundurularak performans anlasmasinin hazirlanmasiyla uygulamanin

izlenmesi bir kaginilmaz gorev olarak algilanmali ve yerine getirilmelidir.

2.2. YETKINLIK

Yetkinligin kiigiik ve basit bir tanimini1 yaparak baglarsak; daha iyi performans
gbstermeye yol acan, yetenek, bilgi ve beceriye yetkinlik denir. Yetenek, dogustan
gelir. Beceri deneyimle gelisir. Bir baska tanima gore yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi,
motivasyon gibi 6zellikleri igeren ve gdzlenebilen davranislar gurubudur.”'®

Calisanlarin organizasyon, departman ve kisisel diizeyde sonuclar elde etmek i¢in
kurumsal inang¢ ve degerler sistemiyle uyumlu olarak sahip olduklar1 yada gelistirdikleri

bilgi, beceri ve tutumlarla gergeklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak

I Philip M. Podsakoff, “Effects of Leader Contingent and Noncontingent Reward and Punishment
Behaviours on Subordinate Performance and Satisfaction ,” Academy of Management Journal Vol.25,
No.4 1982, 5.815

1% http:\\www.ntvenbe.com\news\92116.asp, Erisim Tarihi, 21.03.2006
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isimlendirilmektedir. Yetkinliklerin evresel bir tanim1 olmamakla birlikte, genel olarak
sunlar sdylenebilir.*'*Yetkinlikler;

e Yiiksek performansi 6nceden bildiren karakteristik 6zelliklerdir.

e Ustiin performans gosterenleri digerlerinden ayirir.

e Bireylerin nasil yapmalar1 ve hangi sonucglara ulagsmalar1 gerektigini tanimlar.

e Yiiksek performansi yakalamak i¢in 6nemli noktalardir.

e Organizasyonun devam eden basarisi i¢in 6nemlidir.

e Digerlerinden iyi goze carpan performansi 6nceden bildirebilir.

e Organizasyonda calisan herkese genel olarak uygulanabilir.

e Organizasyonel is stratejileri ile ayn1 dogrultudadir.

Yetkinlikler, kisilerin uzun donemde farkli sartlar altinda gosterdikleri farkli
diisiince veya davraniglarin temel karakteristikleridir. Bu temel karakteristikler kisilerin
farkli olaylar ve durumlar karsisinda nasil davranacaklarini tahmin etmemizi saglar.
Yetkinlikler, davramislarin ve gosterilen performansin sebebidir.Yetkinlikler ile
performans arasinda neden sonug iligkisi vardir. Bdylece, dnceden belirlenmis spesifik
kriterler veya standartlarla karsilastirarak, kimin zayif veya istiin performans
gosterdigini tespit edilebilir.**’

Yetkinlikler organizasyonun stratejisini calisanlarin nitelikleri ile iliskilendirir.
Stratejik amaglarla uyumlu niteliklere sahip ¢alisanlar global rekabetin yarattig
zorluklar1 karsilamaya daha yatkindirlar.Yetkinlikler —organizasyonel degerleri
yansitmalidir.Bunlar, ¢alisanlarin organizasyonel degerleri tanimladiklar1 ve yasadiklari
yoldur.Yetkinlikler, performans anlagmasinin bir pargasi olduklarinda performans
becerileri olarak isimlendirilirler.Yetkinlikler temel davranislar degildir.Temel bir
davranig, ortalama ve ortalamanin {istii ¢alisanlar arasinda yaygin olan bir davranis
olarak degerlendirilir. Temel davranislar1 disarida birakmanin nedeni miilkemmellik
tizerinde odaklanmayi siirdirmektir.

Yetkinlikler, ¢alisanlara miitkemmel performansla sonuglanacak davranis tarzlarini

tanimlayan bir yol haritas1 saglar. Calisanlarin islerini nasil yaptiklar1 organizasyonlar

19 http:\\62.229.128.10\bireyler\trends\makale\yetk baz-ode.asp, Erisim Tarihi, 18.01.2006
20 http://www.cvtr.net\makale\yetkinlikler bazli_perf.htm,Erisim Tarihi, 10.02.2006
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icin bir rekabetci istiinlik olusturur.”?'Bir organizasyonda yetkinliklerin agik ve

anlasilir bir sekilde tanimlanmasi:

Performans ¢itasini yiikseltir.

Bireysel davranislar isletme stratejileri ile uyumlagtirmaya yardim eder.
Yeni bir organizasyon-calisan sézlesmesine temel olusturur.

Basarinin dlgiisiinii degistirir.

Bir 6grenme kiiltiirli yaratmak i¢in temel olusturur.

Yetkinliklerin 6nemi ve sonuglart nasil etkiledigi anlasildiginda, bunlarin

performansin nasilini, yani silire¢ performansini tanimladigi goriilecektir. Yetkinlikler,

inanglar ve degerlerle baglantilidir. Dolayisiyla yetkinliklerin tanimlanmasi ¢alisanlarin

eylemlerini organizasyonun inan¢ ve degerler sistemiyle uyumlastiracak bir yontemin

tanimlanmas1 anlamina gelir.

Bir isin basaril1 bir sekilde yerine getirilebilmesi igin gerekli yetkinlikler 6rnegin;

iletisim, esneklik, miisteri odaklilik, giriskenlik, insanlar arasi iligkiler ve stirekli

iyilestirme gibi basliklar altinda belirlenmis olabilir.Bu becerilerin ¢alisana anlatilmasi

ve benimsenmesinin saglanmasi i¢in su adimlar izlenebilir:

Isin yapilabilmesi igin 6nemli olan performans becerilerinin belirlenmesi.

Bu performans becerilerinin ne anlama geldiginin ¢alisanlara agiklanmasi.

Bu becerilerin performansi nasil artiracaginin anlatilmasi.

Bu becerilerin onun isini yapmasii nasil kolaylastiracaginin kendisine
sorulmasi.

Bu becerilerin herhangi birisinde bir engeli yada endisesi olup olmadiginin
kendisine sorulmasi.

Engelleri agsmak i¢in yollar bulmak amaciyla goriis aligverisinin yapilmast ve
Onerilerin gelistirilmesi.

Bu becerilerin performans i¢in 6nemli oldugunun ve kendisinden bu
yetkinlikleri gelistirmesi ve kullanmasinin beklendiginin vurgulanmasi.

Calisana tesekkiir edilmesi.

! Barutugil,Performans Yonetimi,s.20
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Bir calisanin isini basariyla tamamlayabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu yetkinliklere
performans degerlendirmesi sonucunda yeterince sahip olmadig1 ortaya ¢iktig1 zaman
bu yetkinliklerin gelistirilmesi i¢in bir eylem plan1 yapilmalidir. Bu planda hangi
yetkinliklerin, hangi yontemlerle,ne kadar siirede ve kimin yardimiyla gelistirilecegi
kararlastirilmalidir.** Bu plan sayesinde performans problemi yasayan ¢alisanlar tespit
edilir.Isletmenin global diinyada basarili olabilmesi ve rekabet edebilmesi icin yiiksek
performansa sahip bireylerle ¢alismasi yani yetkinlikleri gelismis ¢alisanlart ise almasi

gerekir.”

2.3. ADANMA

Adanma, calisanin i¢inde bulundugu isletmeyle kendini 6zdeslestirmesi ve isletme
amaglara ulasmay1 saglamak icin kendi amaclarinin isletme amaclariyla uyumlu hale
getirilmesi ve o igletmede uzun siireli kalma ihtiyaci hissetmesi siirecidir.** Calisan
iligkileri yonetiminde c¢alisanlarin igletmeye giliveni ve sadakati son derece Onem
kazanmaktadir. Ciinkii calisanlarin giivenini ve dolayisiyla isletmeye bagliligini
saglamadan onlarla uzun donemli iliskilerin gelistirilmesi miimkiin olamamaktadir.
Baglilik, bir iliskiyi devam ettirme ve bunun devamliligini saglamak i¢in calisma
istegidir.Isletmeye baglilik, bireyin c¢alistigi isletmenin amag¢ ve degerlerini
benimseyerek bunlara ulasmak i¢in kendisini sorumlu hissettigi ve ¢alistigi kurumla
cikar iliskisi algilamadigi psikolojik bir durumdur. Giiven veya baglilik hi¢bir zaman bir
kisinin digerine bagislayabilecegi bir sey degildir, o ancak kazanilir.*?

Iyi hazirlanmis bir performans anlasmasi ile kisa siirede elde edilebilecek bir sonug
calisanin  verimliligini artirmak i¢in kendini ise adama yoOniinde taahhiitte
bulunmasidir.Calisanin ~ performansimni  artirmasim1i ~ engelleyen lic is  Ozelligi

bulunmaktadir. Bunlar:

22 Barutugil, Performans Yonetimi, s.22

22 Bernard C.Reinmann, “ Organizational Competence as a Predictor of Long Run Survival and
Growth,”Academy of Management Journal, Vol.25 , No.2 1982 ,s.325

% Gary J. Blau, “Conceptualizing How Job Involment and Organizational Commitment Affect Turnover
And Absenteenism,” Academy of Management Review , April 1987, 5.288-300

33 Selen Dogan, Calisan iliskileri Yonetimi, Kare Yaymlari , Istanbul 2005, 5.318
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e Isin ¢cok agir ve insana yakisir nitelikte olmamast.
e Isin ¢ok basit, sikict ve monoton olmast.

e (Calisanin nitelikleri ile uyumlu ve doyurucu olmamasidir.

Performans anlagmasinin yapilmasi bu engelleri tanimlamak ve {istesinden gelecek
onlemleri belirlemek acisindan yararli bir siireg olabilir. Performans anlasmasi, iyi
hazirlandiginda ¢alisanin is basarisini ve is tatminini birlikte en {ist diizeyde saglayan
anahtar rolil oynayabilir. Calisan, bu anlasma ile kendisine daha fazlasini1 ve daha iyisini
elde etme sansinin verildigini disiiniir. Yapmakta oldugu islerle ilgili iyi duygular yasar,
isinden gurur duyar.Isinin niteliginin gelistirilmesine énemli bir katkida bulundugunu
diisinmeye ve kendini eylemin bir pargasi olarak gdérmeye baglar.Biitiin bunlar,
calisanin kendini ise adayarak daha fazla ¢aba gostermesine ve isinde daha biiyiik
kisisel tatmin duygusu yasamasina olanak saglar.

Performans anlagsmasinin bu yararlar1 saglayabilmesi ve ise adanma duygusunu
gerceklestirebilmesi icin atilacak dort adim bulunmaktadir.Calisanin  kendini ise
adamasini saglayacak bu adimlarin belirlenmesi ve her bir adimi destekleyen anahtar

eylemlerin tanimlanmas1 gerekir.

1. Adim: Gelistirme

Yonetici ¢alisanin kendini ise adamasi i¢in anlamli Oneriler gelistirir ve onu bu
konuda yonlendirir.Ayrica, yonetici iyi bir performans anlagmasinin gerektirdigi tutum
ve davraniglar kendisi sergileyerek kisisel bir 6rnek olusturur.

2. Advm: Ol¢cme

Bu adimda, 6nce her performans anlagmasinin mevcut isin yiiksek oOncelikli
ihtiyaglarin1 ne kadar iyi acikladigi belirlenir. Daha sonra, ¢alisanin kendisini ise
adamasinin  organizasyon amaclarmm1 nasil destekledigi yada giliclendirdigi
degerlendirilir. Son olarak da performans anlagsmasinin dénem i¢inde karsilasilabilecek

sorunlar dikkate alindiginda ne kadar ger¢ek¢i oldugunun bir degerlendirmesi yapilir.
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3.Adim: Goriisme
Bu adimda oncelikle, calisanla diizenli iletisim saglama ve geribildirimlerin

sistemli olmast i¢in yol ve yontemler gelistirilmelidir. Eylem planmi olustururken
verilen biitiin taahhiitler i¢in sorumluluklar da bu adimda belirlenir.

3.Advm: Destekleme

Calisanlarin yeni ve yaratict ¢ozliimler gelistirmeleri 6zendirilmelidir.Sorulart ve
engelleri sakin ve sogukkanlilikla kargilama ve ¢6ziim i¢in alinacak eylemleri tartigmak
icin firsatlar yaratilmalidir. Proje ve programlarda yasanan duraklamalarin nedenlerini
ve islerin yeniden yoluna koymak icin nelerin yapilabilecegini belirlemek icin analitik
calismalar yapilmalidir. Tiim bunlar, yoneticinin ¢alisanin1 desteklemesi i¢in gereken
anahtar eylemlerdir.”*°Calisanlarin isine adandigimin en Snemli gostergelerinden biri
calisanin isletmede wuzun siireli kalabilmeyi diisiinmesi,isletmenin amaglarini
gerceklestirmeyi istemesi ve isletmenin misyonuna inanmasidir. **’Garski’ye gore
orgiitsel adanma isletmede gegirilen yillarla dogru orantilidir Isletme de gegirilen yillar
sayesinde c¢alisan kendisini isletmenin bir parcasi sayar ve kidemi sayesinde isletmenin
sagladig1 icsel ve digsal odiillerden daha fazla faydalanir.**Calisanlarin yonetime ve
yonetimin uygulamalarina inanmalart ve yoOnetime katkilarinin olabilecegini
diistinmeleri  onlarin  adanmusliklarini  artirir.Calisanlarina  inanan ve onlarin
yeteneklerinin gelismesine imkan veren yOnetimler mutlu bireylerin ¢alistigi ortami

hazirlams olurlar.”*’

2.4. EGITIM

Egitim , bireylerin yada onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri yada
ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri icin , onlarin
mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,

aligkanlik ve anlayiglarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan bilgi , gorgii ve

26 Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g k, s.64

7 Gary J. Blau, “Using Job Involment and Organizational Commitment Interactively to Predict
Turnover,”Journal Of Management,1995,Vol 21,No.3 s.115

¥ Lawrence G. Hrebiniak; “Joseph A. Alutto, Role- Related Factors in the Development of
Organizational Commitment,” Administrative Science Quarterly,Volume 17 ,No. 4, 1972,s. 556

% Fred Herrera, “Demistifying Employee Motivation,” Employment Relations Today, Winter 2002,s.41



93

becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.Isletme agisindan bakildiginda , calistirilan
insan giiclinlin daha verimli olmasi i¢in ¢esitli egitim programlarinin devreye sokularak
isgorenlerin bilgi, beceri ve davramislarinda olumlu gelismenin saglanmasinin
amaclanmasidir.>*’Egitim, insanin bugiinkii ve gelecekteki yasamma bir miidahaledir.
Insan diisiince ve davramslarinda amagli olarak istenilen yonde bir degisiklik
gerceklestirme siirecidir. Insanin ve toplumun yarari ve yarini diisiiniilerek uyumun ve
tiretkenligin arttirilmasina yonelik diisiince ve davranis degisikligini yaratma ¢abasidir.

Egitim, Onceden belirlenmis amaclar dogrultusunda insanlarin diisiincelerinde,
tutum ve davraniglarinda ve yasamlarinda belirli iyilestirme ve gelistirmeler saglamaya
yarayan sistematik bir siirectir. Bu siiregten gegen insanin kazandigi yeni bilgi, beceri ve
tutum onun birey olma ve ait olma farkindaligini arttirir, kisiligini gelistirir ve daha
degerli kilar.

Egitim, insanin ig¢inde yasadigi bireysel, organizasyonel ve sosyal alanlari
biitiinlestirir. Insanin mevcut performansi ile arzulanan performans: arasindaki farki
kapatmasina yardimer olur. Sahip olduklar ile sahip olmak istedikleri arasindaki farki
azaltmasina ve kisisel biitiinlige ulagsmasini kolaylastirir.

Egitim, insanin degerler sistemini ve inancglarimi etkileyerek hayata bakigini
belirler.Hayati daha iyi anlamasinm1 ve onu daha iiretken cabalarla daha gilivenli ve
huzurlu kilmasii saglar.insanin zamani daha anlamli ve verimli yasamasini
kolaylastirir. Egitim, bilerek diisiinmeye, yaraticilia, kisinin i¢inde bulundugu kaliplari
kirmasina, sinirlarinin disina ¢ikmasina, diinyaya daha esnek ve daha genis bir agiyla
bakmasina olanak saglar.Egitim, bir organizasyonun {iiyelerinin davraniglarini
bicimlendirme siirecidir.Boylece onlar spesifik durumlara tepki olarak belirlenmis
performans  kriterlerini  karsilayabilirler.Egitimin  6zellikleri asagidaki  sekilde
Ozetlenebilir.

e Ise, gdreve odaklanir.

e Beceri gelistirmeye yoneliktir.

e Beceri agirlhikhidir.

e Pratiktir, uygulamaya doniiktiir.

2% Sabuncuoglu, a.gk, s.110
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e Genellikle sik1 bir zaman sinir1 vardir.

e Deneyimler iizerine gelistirilir.

e Tamamlandiginda, katilimci1 neyi yapabilmeli sorusuyla baslar.

e Disaridan saglanan para, terfi, gii¢, 6diil gibi motivasyon unsurlart 6nemlidir.
e Normlara dayalidir.

e Bicimsel olmayan yénleri fazladir.”*!

Isgorenin siirekli egitimi,isgdrene isini layikiyla yapma yetenegi kazandirir.Onun
kendine giivenini artirir. Egitim,ayn1 zamanda isgoreni,érgiitteki gelecegi igin hazirlar.*?

Giliniimiizde, tim diinyada biiylik yada kii¢lik her organizasyon egitimin anlamini
ve performansa katkisini bilmekte ve ¢alisanlarin egitimi i¢in giderek artan diizeyde
caba gostermektedir.Egitime 6nem veren ve bu anlamda calisanlarina yatirnm yapan
organizasyonlarin degisime ayak uydurabildikleri, hatta degisime oOnciiliik ederek
onemli rekabet¢i stiinliikler elde ettikleri goriilmektedir. Buna karsin, biiytiklikleri
yada pazardaki giiclii konumlar1 nedeniyle gurura kapilan ve insana yatirima gerek
gérmeyen organizasyonlarin degisim dalgalarina kars1 tutunamadiklar1 ve zaman i¢inde
pazarlarini, imajlarini, karlarim1  ve rekabet¢i istiinliiklerini  kaybettikleri de
goriilmektedir.

Bilgi birikiminin geometrik diziyle arttigi ve neredeyse her birkac yilda bir ikiye
katlandig1 bir diinyada c¢alisanlarimin bilgi ve becerilerini siirekli yenilemeyen
organizasyonlar i¢in basarisizlik kacinilmaz olmaktadir.Organizasyonlar, yasayabilmek
ve rekabetgi istiinliiklerini koruyabilmek i¢in caligsanlarini siirekli olarak yeniden
yaratmak zorundadirlar.

Organizasyonlarda egitim, ise alinan insanlarin iglerini etkili bir gsekilde
yapabilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara verilmesidir.
Madalyonun diger yiizii olan O6grenme ise insanlarin islerini etkin bir sekilde
yapabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklari bilgiyi, beceri ve tutumlari elde etmeleridir.

Organizasyonlarda egitim, ¢alisanlarin ise girerken beraberlerinde getirdikleri bilgi,

beceri ve tutumlar ile iglerinin spesifik gérev ve sorumluluklarini yerine getirmek igin

> fsmet Barutgugil, Egiticinin Egitimi, Kariyer Yayinlar1, Istanbul 2002, s.18
22 flter Akat , Goniil Budak, isletme Yénetimi, Baris Yayinlar,izmir 1999,5.353
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ihtiya¢c duyduklar1 bilgi, beceri ve tutumlar arasindaki farki kapatma siireci olarak
tanimlanabilir.

Eger, organizasyonlar daha basindan istenen davranislara sahip ¢alisanlari igse alma
firsatlar1 bulabilselerdi, o durumda egitim gereksiz olurdu. Ancak, tiim diinyada her
gecen yil, giris davraniglari ile istenen davraniglar arasindaki agigin biiytimekte oldugu
ve giderek daha fazla sayida ve daha zor alanlarinda egitimlerin talep edilmekte oldugu
gbzlenmektedir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi siirecinde {i¢ ana baglik bulunmaktadir:

e Organizasyonun Ihtiyaclari: Organizasyonun amaglarini gergeklestirmek igin
hangi birimlerde daha c¢ok egitime ihtiya¢ vardir? Bu, organizasyonel amaglar
ve ihtiyaglarla ilgili bir caligmadir.

e Mesleki Ihtivaclar: Islerin eksiksiz ve etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin
gerekli olan bilgi, beceri ve davranislar nelerdir? Bu, is analizi ¢alismasidir.

e Kisisel Ihtiyaclar: Kimin hangi egitime ihtiyact bulunmaktadir? Calisanlarin,
simdiki durumlar ile sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve davranis diizeyleri
arasindaki ac¢ig1 kapatabilmek i¢in ne gibi egitimler gerekmektedir? Bu da

egitim ihtiyacinin belirlenmesidir.**

Egitimin isletmeler i¢in anlamini1 ve yararlarin1 bazi basliklar altinda 6zetlemek
miimkiindiir. Organizasyonlarda egitim:

e Ogrenme zamanim kisaltir. Ise yeni girenlere ve eski caliganlara yeni isleri,
deneme-yanilma yoluyla 6grenmeye gore cok daha kisa zamanda ve daha diisiik
bir maliyetle ogretir.

e Hatalari, basarisizlig1 ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri azaltir.

e Yeni ise baglayanlarin uyum saglamasini ve verimli olmasin1 kolaylastirir.

e (Calisanin isini, bilerek ve dogru ise odaklanarak yapmasini saglar.

e Becerileri gelistirerek zaman ve verim kayiplarini azaltir.

e (alisanin olumlu zihinsel tutum gelistirmesini destekler, sorun ¢6zme ve yaratici

diisiinme etkinliklerini gelistirir.

33 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi,a.g k, 5.302
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e lletisimi gelistirir, giiven duygusunu destekler, ekip calismasini kolaylastirir.

o lletisimsizlikten yada basarisizliklardan kaynaklanan gerginlikleri azaltir,
organizasyonel stres diizeyini diisiiriir.

e C(Calisanlarin elde tutulmasimi kolaylastirir, isgiicii devrini azaltir ve bdylece
yonetimin kolaylagmasini saglar.

e Daha iyi hizmet yada daha kaliteli iiriin ortaya konulmasini saglayarak miisteri
memnuniyetini ve bagliligini arttirir.

e Calisanlarin yetkinliklerinin gelismesi ile organizasyonun onemli bir rekabetci
istiinliik elde etmesini saglar.

e Ortak degerlerin paylasilmasi ve vizyonun herkes tarafindan anlasilmasi yoluyla

organizasyonun kalicihgimni giivenceye alir.”>*

2.5. DOGRU INSAN SECIiMi

Insan kaynaklar1 béliimiinin hem kuramsal hem de uygulamada en belirgin
islevlerinden biri, isletmeye uygun olan insan giiclinii bulma, adaylar arasindan se¢im
yapma ve uygun bulunanlar gorevlere yerlestirmektir.”>” isgoren segiminde yapilacak
hatalar isletmeyi oldugu kadar isgoreni de olumsuz olarak etkiler.Isgoren yetenekleri ile
isin  gerekleri arasinda bir uyum yoksa kisi, isin gerektirdigi faaliyetleri
gerceklestiremeyecektir.isin  yiikiinii tasiyamayan isgdren hem fiziksel hem de
psikolojik ydnden yorgun diisecek, is tatmini azalacak ve biiylik olasilikla isi
birakacaktir. Ayn1 sekilde, isin gereklerini yerine getiremeyen bir isgdren calisma
arkadaslarinin da temposunu etkileyeceginden beraber calistigi is arkadaslarinin
performanslarinin diismesine ve morallerinin bozulmasina neden olacaktir.ls ile isgdren
arasinda saglanan dengeli iligki bir taraftan isin arzu edilen amaclara uygun olarak
gerceklesmesini temin eder, diger taraftan da personeli ekonomik oldugu kadar sosyal

ve psikolojik bakimindan tatmin eder.**

24 Barutgugil, Egiticinin Egitimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul, 2002, .54
23 Sinan Artan, Personel Yénetimi, 2. Baski, Giil Basim Yayn , Istanbul 1989, s.41-42
% Miimin Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, 3.Baski, Beta Yaymlari istanbul 1998, 5.245-261
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Uygun niteliklere sahip calisanlarin arastirilmasi ve secilmesi, bir organizasyonun
yasamas1 ve gelismesi acisindan son derece onemli bir insan kaynaklar etkinligidir.
Arastirma siireci, say1 ve nitelik olarak uygun adaylarin bulunmasini ve organizasyona
cekilmesini igerir. Se¢me siireci ise, yetenekleri, becerileri, tutumlart ve ilgileri
organizasyon ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi
calismalarini ifade eder.

Bir ise alma siirecinde, oncelikle genel amagli, ilk zamanlarda her ise kosacak ve
yoneticisi tarafindan yetistirilecek bir kiginin mi, yoksa 0zel bir isi yapacak, yetismis
uzman bir kisinin mi arandigina agik¢a karar verilmelidir. Nitelikli, uzman bir kiginin
ise alinmasma karar verildiginde, ne gibi O6zellikler arandigi tam ve dogru olarak
belirlenmelidir. Dogru yerlere dogru insanlar1 se¢gmek ve yerlestirmek son derece
onemli bir takim olusturma becerisi ve organizasyonel tasarim deneyimidir.

Deneyimli insan kaynaklar1 yoneticileri, nitelikli adaylarin bulunmasini saglayacak
bir bilgi derleme ve aragtirma sisteminin olusturulmasinin ve isler halde tutulmasinin
Onemini bilirler ve bunun i¢in gerekli baglantilar1 kurarlar, i¢ ve dig bilgi akis
sistemlerini olustururlar, ilgili boliim, birim yoneticileri ile isbirligi ve iletisim ortami
yaratirlar.”’ Is tarifi belirgin bir goreve talip olan adaylar arasinda secim yaparken,ilk
olarak o tarife uygun kisinin teorik ,fiziksel,fizyolojik,entelektiiel ve psikolojik profili
ortaya c¢ikartilmalidir.>**Onemli olan bosalan pozisyonlara eleman almak degil, dogru
ise dogru adam bulmaktir. Ustelik bu siirecin hizl1 islemesi gerekir. Eleman bulma ve
se¢medeki gecikmeler yada ise uygun eleman se¢gmeme islerin aksamasina, dolayisiyla
maliyetlerin yiikselmesine neden olabilir. O nedenle kaliteli ve kapasiteli eleman bulma
ve se¢me bir igletme i¢in yasamsal 6nem tasir.

Isgoren bulma ve segme aslinda isletmenin ise alma politika ve planlarina uygun
bicimde gerceklestirilir. Tutarli bir insan kaynaklar1 politikasi ancak bos islere en
yetenekli ve kisilikli elemanlarn almmasi ile gerceklesebilir. Isletmeye ve isin
gereklerine uygun olmayan bir ise alma yOntemi sonugta igletmeye ve isgdrene ¢ok
pahaliya mal olabilir. Bu nedenle konuyu oncelikle isletme ve isgoren agisindan

incelemekte yarar vardir.isletme acgisindan bakildiginda; dogru ise dogru adam

»7 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g k, s.258
28 Garih,a.g k, s. 79
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alinmadig1 takdirde isletme i¢inde is-kisi veya kisiler arasi uyumsuzluk nedeniyle
verimlilik diisiisii, catisma, isglicii kaybi1 veya is kazalarinda artis ve sonugta isten ¢ikma
veya cikarilma kaginilmaz olur.Bdyle durumlarda bosalan ise yeniden isgoren alinmasi
s6z konusu olacak ve giderler giderek artacaktir.Kaldi ki isletmeye her yeni giren
elemanin ise ve cevresine uyum sorunlari bas gosterecek, en azindan baslangicta
verimsiz c¢alisma, zaman kaybi ve araglarin kotii kullanimi kaginilmaz olacaktir.Bir
kaynakta belirtildigi gibi insan kaynaklarina yapilan yatirimm ve dogru eleman
bulmanin belirli bir maliyeti vardir.

e Ilanlar

e Goriisme ve diger se¢im prosediirleri

¢ Yeni elemanlarin ige ve isletmeye uyum gostermesi

e Temel is egitim giderleri

e FElemanlarin kisa siirede isten ayrilmalarinin dogurdugu giderler

¢ Yeni elemanlarin hatalarindan dogan maliyetler gibi

Konunun isgdrenler acisindan da pek i¢ agict oldugu sdylenemez. Ise alma
strasinda verilen yanlis karar iki ilging sonu¢ dogurabilir.Birincisi, isgdren ise alinirken
basarili goriinmesine karsin ise girdikten sonra aym basariy1 siirdiiremeyebilir.ikinci
durumda ise, aday basaril1 olabilecegi bir ise, se¢im sirasinda basarisiz olmasi nedeniyle
alinmamistir. Kuskusuz bu tip hatalarin maliyeti insan kaynaklari stratejisini olumsuz
yonde etkiler.

Ote yandan, isgoren secimine gereken dnemi vermeyen isletmeler bir yandan kendi
yikimlarini hazirlarken, ayni zamanda ise yanlis alinmalar1 yada alinmamalari nedeniyle
isgorenleri ekonomik ve psikolojik yikima siiriikler.Yeteneklerinin ¢ok iistiinde yada
cok altinda bir ise alinmalar1 nedeniyle daha sonra isten uzaklastirilan yada uzaklasan
isgdren issizlik, moral diisiikliigii ve asagilik duygusu igine girer. >

Eleman sec¢iminde kullanilacak oSlgiitler, her isin 6zelliklerine gore degisiklikler
gosterir.Adayda aranacak oOzellikler ve se¢imde kullanilacak olgiitler, is duyurularinda
aranan nitelikler olarak belirtilmeli, bdylece bas vuracak adaylarin organizasyonun

ihtiyag ve beklentilerine uygun olmasi saglanmalidir.

9 Sabuncuoglu, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yénetimi, a.gk, s.73



99

Ise alinacak insanlar segilirken, isin ve adayin 6zelliklerinin birbirine uygunlugu
gdz Oniinde bulundurulmahdir.Yasalarin se¢im siirecine etkisi biiyiiktiir.Insan
kaynaklart uzmanlarinmn ilgili yasalari ¢ok iyi bilmesi gerekir.ls duyurularinda is
yasalarinin esit davranma ilkesine benzer yasal sinirlamalara ve etik davranmaya 6zen
gosterilmelidir.

Se¢me siirecinde kullanilan olgiitler genellikle; egitim, is veya meslek deneyimi
ve isle ilgili kisisel 6zellikler olmak {izere ii¢ ana baslik altinda toplanabilir.

Egitim olgiitli, adayin kag yillik bir egitim gordiiglinli, nereden mezun oldugunu
ve bazi durumlarda mezuniyet derecesini igerir.Egitim konusunda saptanan 6lgiit, iyi bir
performans gostermek icin gergekten gerekli olan egitim diizeyini yansitmalidir.

Adayin isteki ve meslekteki deneyimi genellikle onun ge¢mis basarisini gosterir.
Bir organizasyon normal kosullarda, ise alacagi insanlarin benzeri bir iste deneyim
sahibi olmasini tercih eder. Boyle bir deneyime sahip olan eleman, isi iyi bir sekilde
yerine getirmek icin daha az egitime ihtiya¢ gosterir.Bu da egitim maliyetlerini 6nemli
Olgiide diiglirir. Ayrica, yeni elemanin kendisiyle birlikte getirdigi deneyim o ise
zenginlik, yenilik ve canlilik katabilir.

Isle ilgili kisisel ozellikler, o elemanin isini yaparken kullanacag: bilgi ve
becerilerine katkida bulunan ek ilgi alanlarini igerebilir.Yasal ve etik acidan, yalnizca
elemanin performansini etkileyebilecek olan kisisel 6zellikler 6lgiit olarak kullanilabilir.
Ayni durum, boy ve kilo gibi fiziksel 6zellikler igin de gegerlidir. ***ls tarifi belirgin bir
goreve talip olan adaylar arasindan secim yaparken, ilk olarak o tarife uygun kisinin
teorik olarak fiziksel, fizyolojik, entelektiiel ve psikolojik profili ortaya cikartilmalidir.
Adaylar bu profillere uyma derecelerine gére simiflandirimahdir. **'ise yeni eleman
almirken karsilagilan  tehlikelerden birisi aranan kisisel niteliklerin  yanlis
betimlenmesidir.Bu konulardaki en biiyiik hatalardan birisi,isten ayrilan bir elemanin
yerine gececek kiside eski i gorenin niteliklerinin aranmasidir.**

Kisilerin yapacaklar1 islere uygun olarak secilmesini saglamak i¢in yararlanilan

yontemlerden biri psikoteknik olarak isimlendirilen test uygulamasidir. Psikoteknik

0 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, a.gk, s.262
! Garih, a.g k, 5.79
2 John Finnigan ,Dogru ise Dogru Eleman,Bireysel Yatirim Dizisi,Rota Yayinlari,istanbul 1995,s. 47



100

yontemle adaylarin ise iliskin 6zellikleri degerlendirildigi gibi,baz1 kisilik belirtileri ve
ozellikleri de degerlendirilir.Psikoteknik yontemde amaclar,bireyleri ise ve is yerine
uydurmak,is gorenlerin yapabilecekleri en iyi isleri belirlemek,is gorene uygun olan
triini  bulmak,hangi  0Ozelligi  gdsteren  bireylerin  kimlerle  ¢alisacagini
kararlastirmak,secim islemini objektif hale getirmek,islerin gelecekteki yapisina uygun
elemant se¢mektir.Bireyin ise uyumu,isin gerektirdigi zihinsel ve bedensel yeteneklere
sahip olmasi1 ve ise iliskin bazi1 kisilik degiskenlerini tagimasi ile miimkiin olurken,
isyeriyle ilgili uyumu istek ve beklentilerinin,deger yargilarimin ve psiko-sosyal

yapisinin isyeri ile uyum saglamasiyla miimkiin olacaktir. 2%

2.6. MOTiVASYON

Motivasyon, canlanma, davranislarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi olarak
tanimlanabilir.Motivasyon, ayni zamanda yetenekle aciklanamayan bazi1 karar ve
davranislar i¢inde kullanilabilir. Is motivasyonu ise isgdrenin isini yaparken sahip
olmasi gereken motivasyondur.*** Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek igin
bir insanin bazi i¢sel ve digsal faktorlerden aldigi giigle cosku ve kararlilik géstermesini
ifade eder. Bu konudaki ¢alismalar is ortaminda insanlar1 harekete geciren giiglerin ve
giidiilerin neler oldugu, belirli davraniglara iten yada ¢eken faktdrlerin nitelikleri ve
nasil gelistirilebilecekleri lizerinde yogunlasir. 25

Motivasyon sozciigii latince kdkenli “movere” kelimesinden tiiretilmistir. Anlami1
ise “hareket etmek, ettirmek” olarak ifade edilebilir. Bu anlamda motivasyon, insanlarin
cesitli ihtiyaglarim1 karsilamalari i¢in doyum saglayacak yada amaca gotiirecek
davraniglarda bulunma siirecidir. Bu siire¢ icinde, bir yandan insan ihtiyaglart siirekli

degisirken, diger yandan da kisi davranislarinda farkliliklar olusmaktadir. Iste bu siirekli

degisim giidiilenmenin dinamigini olusturmaktadir. **°

3 flhan Erdogan ,Personel Secim Sisteminin Diizenlenmesinde Psikoteknik Yéntem, Isgiiciiniin
Secimi ve Yonlendirilmesinde Psikoteknik Yaklasim Sempozyumu,MPM Yayinlari,Ankara 1990, s.14
2 Manuel London, “Toward a Theory Of Career Motivation,” The Academy Of Management
Review,Vol. 8,No. 4 Oct 1983,5.620

** Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.gk, s.372

**Mehmet Silah, Cahsma Psikolojisi, Selim Kitabevi, Ankara 2001, s.62
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Insanlarin yeme, icme, basari, para gibi baz1 belirgin ihtiyaclar1 vardir ve onlar bu
ihtiyaclarni karsilamak igin bir ¢aba ve calisma gerektigini bilirler. Ihtiyaglarmi
giderecek odiiller ve kazamimlar pesinde kosarlar.Odiiller onlar1 caba gdstermeye
ozendirir. Odiillerle ilgili geribildirimler ise odiiliin o kisiye uygun oldugunu yada
olmadigin1 ve tekrar kullamlmas1 veya kullanilmamas gerektigini soyler.Odiiller igsel
veya dissal olarak gerceklesebilir.

I¢sel &diiller, bir eylemi basarma siirecinde elde edilen tatmin duygusudur, kisinin
isi ile ilgili diistince ve davraniglarint dogrudan etkiler.Digsal ddiiller ise bir bagka kisi
ve genellikle yoneticiler tarafindan verilen parasal yada parasal olmayan odiillerdir.

Calisanin  motivasyonu onun is verimliligini, yani performansini etkiler.
Yoneticinin  6nemli gorevlerinden biri de motivasyonu organizasyonel amaglari
gergeklestirmek icin  yonlendirmek ve kullanmaktir. Organizasyonlarda yiiksek
motivasyonun saglanmasi yiiksek performansi yansitan davraniglarin artmasina yol
acacaktir.”*’Her calisanin yeni bir igse girerken bir takim beklentileri vardir. Bu
beklentilerinin karsilanacag: diisiincesiyle o isi secer ve orada calisir. Isin ve isyerinin
sagladiklarina bagli olarak belirli bir diizeyde is tatmini saglanir, ¢alisanin morali ve
motivasyonu buna bagl olarak degisir.Bu durum, onun cabalarin1 yeniden gézden
gecirmesini gerektirir. Calisan, kendi verdikleri ile aldiklarini, yani harcadigi ¢abalarla
elde ettigi odiilleri karsilastirir. Bu karsilastirmadan sonra, kendi ¢abasini arttirmaya,
aym diizeyde siirdiirmeye veya azaltmaya karar verebilir.**® Deci’ye gore digerlerinden
farkli yeteneklere sahip isgdrenlerin motive edilmesinde digsal odiiller daha fazla yer
tutar.**’

Eger calisanlar yaptiklar1 isin kontroliinii kendilerinde olduguna inanmiyorlarsa
icsel odiil doyumunu gerceklestiremeyeceklerdir.”®® Dissal doyumu en iyi sekilde
saglayan ise performansa dayali iicret sistemidir.Bir¢ok arastirmaci igsel doyumun

gerekli oldugunu kabul ederken ayni zamanda i¢sel doyumun Ol¢ililmesinin ve

ismet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, Kariyer Yayinlari, Istanbul 2002, s.184
8 Barutgugil, , Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, a.g k, s.373

¥ Larry E. Pate,”Cognitive Versus Reinforcement Views of Intrinsic Motivation,”The Academy Of
Management Review,Vol. 3,1978,5.505

0 Laurie,A.Broedling, “The Uses of the Intrinsic-Extrinsic Distinction in Explaining Motivation and
Organizational Bahaviour,” The Academy Of Management Review,Vol. 2, 1978,5.271
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kontroliiniin zor oldugu konusunda hemfikirdirler.i¢sel doyumu saglayabilmenin en
onemli kosulu calisanin ihtiyacini aninda gidermektir.zSIEger isgorenler ¢cok fazla stres
altindaysalar i¢sel ve digsal Odiillerden saglayacaklari motivasyon ve is doyumu
diisecektir.”*Yardimlasma ve bilgi paylasiminin oldugu isyerlerinde ¢alisanlar arasinda

etkin bir iletisim saglanir ve bu da isgdrene psikolojik doyum saglar.>

Calisanlarin takdir edildigi, calisanlara saygi duyuldugu ve iyi bir ¢aligma

254~ 7« ..
>*Y $netici ,

ortaminin olusturuldugu isletmelerde isgdren motivasyonu artacaktir.
motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir Ciinkii yoneticinin basarisi,astlarinin
orgiitsel amaglar dogrultusunda caligmalarina , bilgi, yetenek ve gii¢lerini tam olarak bu
dogrultuda harcamalarma baghdir.Baska bir deyisle motivasyon ile performans ¢ok
yakindan ilgilidir.Motive olmayan  personelin  performans  gostermesi
beklenmemelidir.*®> Yoneticiler yonetimin amagclarini isgérenin amagclariyla uyumlu
hale getirebilmeli ve isgdrenlerin isletmenin amaglarimi kendi amaclariymis gibi

sahiplenebilmelerini saglamalldlr.256Ki§inin almis oldugu odiiller ve takdirler kiginin

. . 2
i¢sel motivasyonunun artmasina sebep olur.>’

Calisanlarin bulunduklar1 organizasyonlardan beklentileri, asagidaki gibi siralanir:
e Ovgii, takdir
e Onaylanma
e Oneride bulunmak
e Fikir vermek

e Performansi ile ilgili yeni bildirim almak

! Margit Osterloh, “Motivation,Knowledge Transfer and Organizational Forms, “Organizational
Science,Vol.11 No.5, 2000,s.538

2 Uma Sekaran, “Path to the Job Satisfaction of Bank Employees,”Journal of Organizational
Behaviour,Vol. 10,No. 4, 1989,s.347

23 pPamela Hinds,”Communication Across Boundaries”Organization Science,Vol.6,No,4,1995

% Fred Herrera,a.g k,s.40

3 Kogel,a.g k,s.507

26 A.D. Amar, “Motivating Employees In 1990s,Reward And Recognition,” The Mid-Atlantic Journal
of Business, 1994,5.129

7 Hugh. J.Arnold,”Task Performance,Perceived Competence and Attributed Causes of Performance as
Determinants of Intrinsic Motivation”, The Academy of Management Journal ,Vol.28, No.4,1985,s.876
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e Kararlara katilimin saglanmasi

e Parasal odiiller

e Ucret artiglar

o Kisisel gelisimi i¢in destek

e Kendini yetistirmeye ayirabilecegi zaman

e Terfi

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 organizasyonlarda gerceklestirmek istedikleri
duygular da su sekilde belirtilebilir:
e Aktivite arzusu: Katkida bulunmak, aktif olmak ve deger yaratmak
e Sahip olma arzusu: Amaglari, degerleri ortak sahiplenmek ve ait olmak

e Giic arzusu: Karar almak ve etkili olmak i¢in gereken yetkilerle donanmak

e Yeterlilik arzusu: Bilgi, beceri ve deneyim yoniinden yeterlilik gostermek

e Basarma arzusu: Eylemleri ve kararlar1 ile amaca ulagsma yoniinde sonuglar
almak

e Takdir arzusu: Yaptiklariyla fark edilmek, ilgi ve takdir toplamak

e Anlamhlik arzusu: Varliginin ve yaptiklarinin bir anlam tagidigin1 gérmek

Her insanda davraniglar1 yonlendiren pek ¢ok giidii vardir ve bir kisideki gilidiilerin
karisimi ve etkilesimi bir baska kisideki giidiiler topluluguyla ayni degildir. Her
calisanin kendi motivasyonunu belirleyicileri farklidir. Calisanlarin is ortamlarindaki
ana amaglar da farklidir.Bir kismi parasal yonden gelirlerini arttirabilmeyi bir kismi da
islerinden zevk aldiklar1 ve islerini sevdikleri i¢in calismaktadirlar. Hatta, o is
olmasaydi ne yapacaklarin1 bilmeyen ve bu nedenle calisan ¢ok sayida insan da
vardir.Bu nedenle, tiim calisanlarda moral ve verimliligi arttirabilecek belli tek bir
strateji yoktur. ***Isgorenlerin calistiklart kurumlarda kalmasmni saglamak igin.uygun
calisma sartlari,yeterli bir gelir,is giivenligi gibi orta dereceli ihtiyaglarinin

karsilandigina ikna edilmeleri gerekir.Bununla birlikte isgdrenlerin kendilerinden ve

238 Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g.k, s.42
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yaptiklarindan gurur duymalar ve kendilerini gelistirebilmeleri durumunda daha motive

29 g rotasyonu da isletme igi

olabilmis bir sekilde c¢alisacaklar1 muhakkaktir.
motivasyonu arttiran dnemli bir unsurdur ve rotasyon sayesinde calisanlar kendilerini
gelistirme firsat1 bulurlar.**

Orgiitlerin, varliklarin siirdiirmedeki basarilari, bireylerin drgiitsel amaglara uygun
olarak davramsta bulunmalarina baglidir.Orgiitle bireyin kaynastiriimasi diisiincesindeki
en isabetli yaklasim olsa olsa, orgiit-birey arasindaki karsilikli beklentilere tam olarak
uyulmasi seklinde olabilir. Bundan baska, bireylerin ¢abalarini, Orgiitiin basarisina
yoneltmelerini saglayarak orgiitsel amaclar1 gerceklestirmelerine yardimci olmalar1 da
onemli bir katki sayilmalidir.Bu durumda, bireylerin Orgiitsel amaglarin
gerceklesmesine katkida bulunurken, kendi amaglarmi da en iyi sekilde elde
edebileceklerini algilayacaklar1 sartlarin da yaratilmasi gerekir.

Motivasyon, bireyin caba ve faaliyetlerini, ilgi merkezlerini Orgiitsel amaglar
dogrultusunda yonlendirmektir.Bu yonlendirmeyi yaparken, bireyin ihtiyaclarinin
karsilanmasinda, 6zlem ve beklentilerinin gerceklesmesinde ona yardimei olacak
Ozendiricileri ve gerekli olan ortam1 hazirlamak gerekecektir.

Motivasyon, etkili bir yonetimin anahtaridir.Bu yilizden yoneticiler, insanlarin
davraniglarinin nedenleriyle bu davramiglarin nasil meydana geldigini iyi bilmek
zorundadirlar. Caligsanlari, belirli amaclara dogru yoneltmek durumunda olan yonetici,
bunlar1 nasil harekete gecirecegini iyi bilmelidir.Yonetici, yonetsel davranisini, orgiitsel
amaglarii, denetimlerini ve Odiillerini, insanlarin dogasina ve psiko-sosyal yapisina

uyarlamak durumundadr. **'

3. STRESTEN KAYNAKLANAN BIREYSEL PERFORMANS SORUNLARI

Her isletmede, yoOneticilerin en 6nemli endiselerinden birisi de stresin ¢alisma
hayati iizerine etkileridir. Bu bakimdan, her yonetici, calisan kimselerin stres durumlari
ile bunlarin drgiitteki is performanslari arasindaki iliskiyi dikkatle izlemelidir.Oncelikle,

stresten kaynaklanan her tiirli fizyolojik hastalik ve rahatsizliklarin, bazi saldir1 ve

% John Allan,Daha lyi Nasil Motive Etme Sanati, Timas Yaynlari,istanbul 1998,s.24
2% James R.Morris, “Job Rotation”,The Journal of Business,V0l.29,N0.4,1996,s..270
! Eroglu,a.g k, 5.248



105

depresyonlu davranis bigimlerinin, ¢esitli i kazalarinin, igyerindeki personel devri ile
devamsizlik vakalariin, bir kisim isgérenlerin maruz kaldig1 yabancilagsma olaymin is
performansi lizerinde olumsuz etkileri vardir.Mesela, hastalik sebebiyle isine gelemeyen
bir iggoren isletme agisindan bir taraftan isgiicii kaybina, 6te yandan da ¢esitli saglik

giderlerinin yiikselmesine yol agmaktadir.

Performans
Yiksek
Orta
Diistik
Stres
Diistik Orta Yiiksek

Sekil 5. Stres ve Performans

Kaynak:Eroglu,s. 338

Aslinda stres ile performans arasindaki iliski her zaman bu kadar basit ve agik
degildir. Stresin performans iizerindeki etkileri, i¢ginde bulunulan durum ve sartlara,
yapmakla yiikiimlii olunan goreve ve sahip olunan kisilik Ozellikleri ile algilama
yapisina gore degisiklikler gostermektedir.Bu konuda, iic farkli goriisiin oldugu
goriilmektedir.Bazilari, stresin her zaman olumsuz etkilere sahip oldugunu ileri siirerler.
Bazilar1 da, stresin tam kars1 bir goriisle fertlerin enerji rezervlerini tesvik ederek onlari
daha fazla harekete gegirdigini ve cesaretlendirdigine inanmaktadirlar.Bazilarina gore
ise 1liml1 bir stres performansi iyilestirirken asir1 stres performans: diisiirmektedir. Bu

gorlise uygun olarak cizilecek olan bir stres-performans iliskisi ters U seklinde
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olacaktir.Bu bilgilere gore c¢izilmis olan sekilden de anlasilacagi gibi diisiik stres

seviyesi performansin da diisiik kalmasina yol agmaktadir.***

3.1. VERIMIN AZALMASI

(Cagdas yonetici, hizmete en uygun yer ve zamanda, hizli, ucuz, verimli ve kaliteli
bir bicimde sunmak yada iiretimi arttirmak diisiincesindedir. Hizmetin kalitesini
yiikseltmek veya {iiretimi arttirmak Oteki etmenlerin yaninda en Once insan O6gesine
baghdir.Calisanlarin ne denli etkili oldugu stres ve verimlilik diizeyleri arasindaki
iliskiyle aciklanabilir. Stresin performans ile olan bu iliskisi tersine donmiis U iligkisi
olarak bilinmektedir.Asagidaki sekilde gosterilen bu iligkiye gore, verimlilik, ¢alisanlar
tizerindeki stres orta diizeyde iken en uygun durumdadir. Stres ¢ok fazla yada ¢ok az ise
verimde de diisilisler olmaktadir. Asir1 bir bicimde ise bogulmus olan bir yonetici yada o
is icin hazir olmayan bir yonetici, tersine donmiis U egrisinin ¢ikis veya inisindedir,
ama A ve B ile belirtilen optimum verimlilik bolgesinde degildir.Calisanlarin ve

yoneticilerin genellikle bu bolgede olmasi umut edilir.

Verimlilik Bolgesi . . .
- Yiiksek Enerji ve Giidiillenme
B - [sabetli Algilama
A - Kararlilik
Verimlilik

Diizeyi
2 Eroglu,a.g k,s. 338

Cok Diistik Optimum Cok Yiiksek

- Dislik enerji ve Stres —'Hata yapma

PRENE RIS BN Tae e - Y ararci~111-
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Sekil 6. Stres ve Verimlilik Diizeyi
Kaynak:Ertekin,s. 63

Bu konuda islerin yeniden gbézden gegirilmesi, stres planlamasi, yetki devri,
gerekiyorsa personel alimi gibi onlemler disiiniilebilir. Birey tarafindan durumunun
stresli oldugunun farkina varilmasi stres diizeyini yiikseltir. Bireyler kendileri i¢in en
uygun olan, ilimh bir stresle yaratict ve verimli olmaktadirlar. Bunun tersi, yani asir1

. . 1. . . )
stres ise uyumsuzluk, yaratici ve verimli olamama ile sonuglanabilmektedir.*®’

3.2. ROL CATISMALARI

Kisiler arasi iletisim ¢atigmalarinin 6nemli kaynaklarindan bir tanesi de kisilerin
sahip olduklar1 rollerdir. Roliin ne oldugu konusunda pek cok tanim yapilmistir.
Benzerleri arasinda ¢gogunlugun iizerine uzlastigi bir tanim sdyledir. Gurup iginde belli
bir pozisyonda bulunan kisiden beklenen ise yani davramiglara rol adi verilir. Bu
tanimda grup, pozisyon ve ig kavramlar1 vurgulanmaktadir. Rol, toplum yasantisindaki
onemli degiskenlerden birisidir. Toplum-grup olmaksizin rol de olmaz. Bir adada tek
basina yasayan bir insanin roliinden yada rollerinden s6z edemeyiz. Toplumlarda

tanimlanmis belirli roller vardir.Bu rollere talip olanlardan roliin geregini yerine

%3 Ertekin,a.gk, s. 63
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getirmeleri beklenir.”** T1bbi sosyolog ve diger saglikla ilgili arastirma yapanlara
gore kisilerin hastaliklariyla toplumdaki rolleri arasinda iliski vardir®®.

Rol, bir kisinin bulundugu gorev yerine gore gerceklestirmek durumunda oldugu ve
kendisinden beklenen davranislarin dizinidir.Belirli durumlarda bu iliski rol ¢atismasi
dogurur. Rol davranigin etkinligi bireyin rol vericilerin beklentilerine uygun cevap
vermesi halidir. Rol wvericiler davranis diizlemi i¢indeki rol gerceklestiricilerin
yapacaklarina iligskin beklentiler olacaktir. Bu dogrultuda rol beklentisinde bulunduklari
kisilere ne yapacaklarini ve nasil yapacaklarini anlatirlar.Rolii gerceklestirecek olanlar
ise kendilerinden ne beklendigini algilarlar ve egilimleri dogrultusunda kendilerinden
istenen davraniglart sergilerler.Rol gerceklestiricisi durumunda olanlar degisik
sebeplerle kendilerinden beklenenleri yerine getiremezlerse 6zel bir ¢atigsma tiirii olan
rol ¢atismasi ortaya ¢ikar.Rol ¢atismasi yasayan bireyler islerine konsantre olamazlar ve
1s doyumlari diisiiktiir.2**Ozellikle kadinlar yasamda bir¢ok rollere sahip olduklari i¢in
rol ¢atismasindan dolay1 psikolojik problemler yasarlar.**’is yasaminda en biiyiik sikinti
ve stresi yasayan kadinlar kiigiik yasta ¢ocuklari olanlardir.*** Ama ilging olan bu tiir
rollere sahip olmayanlarin olanlara nazaran daha fazla psikolojik problem
yasadiklaridir.*”’

Orgiitsel iliskiler acgisindan diisiiniildiigiinde rol, tanimlanan sosyal yapi iginde
kabul edilen kurallardan kaynaklanan ve kisi lizerinde beklentileri dar olan iligkiler
sistemidir. Giiniimiiziin modern toplumunda yasayan kisiler, hayat boyu roller ile
karsilagirlar. Sosyal roller tipik siralamaya gore, cocuk, geng, es, ana-baba gibi genel

rollerden bazilaridir. Bu roller kiiltiir ile farklilik gosterir ve catismaya yol acar.Bu

rollerde ilerlemenin disinda modern toplumdaki yetiskin kisinin ayni anda baska rolleri

264 (Ustiin Dokmen, letisim Catismalari ve Empati,Sistem Yaymcilik,Istanbul 2002,s.119

%65 Bruce G. Link,Problems In Measuring Role Strains and Social Functioning In Relation To
Psychological Symptoms,Journal Of Health And Social Behaviour,Vol,31,No0.4,1990,s.354

266 Edward R, Kemery, Outcomes of Role Stres, Academy of Management Journal, Vol.28, No.2,
1985,5.364

67 Patricia Voydanoff, “Work And Family Roles And Psychological Distress”,Journal of Marriage and
Family,Vol.51,N0.4,1989,5.923

268 peter,S.Stemp, “Psychological Stress In The Postpartum Period”,, Journal of Marriage and
Family,Vol.48,N0.2,1986,5.271

269 Russell.D.Burton,”Global Integrative Meaning As A Mediating Factor In The Relationship Between
Social Roles And Psychological Distress,” Journal Of Health And Social
Behaviour,Vol.39,No0.3,1998,5.201
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de vardir.Ayrica bireyler yasadiklari grup icinde de catismalar yasayabilirler.””°Rol
catismasi, bireyin ayni anda farkl rolleri gergeklestirme zorunlulugunun sonucu ortaya
cikabilecegi gibi, bireysel oOzellik ve yeteneklerin gerceklestirecek role
uyumsuzlugundan da dogabilir. Bazen tasinan roller de rol ¢atismasina yol agabilir. En
genel sekliyle rol catismasi kisinin bulundugu ortamda yapmasi gereken ile yaptigi
arasindaki olumsuz farktir.Yapilan ¢alismalar, bireylerin rol ¢atismas: ile karsi karsiya
kalmasimin temelinde, rol belirsizliginin yattigin1 gostermektedir. Rol belirsizligi, rolii
gergeklestiren kisinin kendisinden beklenen davranislar veya gorevleri hakkindaki
algilama yetersizliginden ortaya cikar. Rol catismasi orglitsel catismanin 6zel bir
tiriidiir. Rol c¢atigmasinin ortaya ¢ikmasi i¢in Oncelikle bir organizasyonun ve bu
organizasyon icerisinde de bireylerin belirli gérev tanimlarinin olmasi gerekir. Bireyin
gorev tanimina ters diismesi rol ¢catismasinin ortaya ¢ikisinin baglangicidir.

Insanlar, iistlendikleri rollerin niteliginden &tiirli yada bu rolleri {istlenis
bicimlerinden Otiirii bir takim g¢atigmalar yasayabilirler.Rol catigsmasi, iki veya daha
fazla rol baskisinin birbiriyle ¢atigsmasidir. Bu durumda bir baskiya uyma diger baskiya
uymay1 giiclestirir.””'Is yerinde rol catismasi yasayan bir isgoren sik sik isten ayrilmayi
diisiiniir.*" Isyerinde yasanan rol catismasi ve bunun olusturdugu stres ¢alisanin is
doyumunu etkiler,performansini diisiirtir ve ¢alisanin isletmeyle ilgili olumsuz duygular
yasamasina neden olur.”*Catisma bireyin kendi tercihlerinde,iki yada daha ¢ok kisilerin
tercihlerinde yada gruplarin tercihlerinde farkliliklar bigiminde ortaya ¢ikar.?”*

Catigsma stresle ¢ok yakin iligkisi olan bir kavramdir. Catigsma, kisisel amaglar,
gereksinimler veya degerler gibi boyutlarda bireysel, bir grup i¢indeki bireyler veya
gruplar arasindaki diismanca davramiglar veya uyusmazliklardir. Boyle catigsmalar
bireyde stresi baslatan Onemli etkenlerdendir.Rol ¢atigmasi olan bireylerde is

doyumunun diisiik, ise bagli gerilimin ise yiiksek oldugu goriilmiistiir.

% Marshall Scott Poole,”Conflict Management in A Computer Suported Meeting
Environment,”Management Science,V01.37,No,8,1991,5.926

2 Altuntas,a.g.k,s.124

2 Hrebiniak,a.g.k,s. 555

" Edward R. Kemery, “Outcomes of Role Stress,”The Academy of Management Journal,Vol. 28 No.
22, June 1985,s. 364

™ Halil Can,Organizasyon ve Yénetim,Adim Yaymcilik ,Ankara 1992,s. 287



110

Daniel Katz ve Robert Kahn rol ¢atigmasinin, iki veya daha fazla rol baskisinin
birbirleriyle c¢atigmalar1 durumu olarak tanimlamistir. Bir baskiya uymanin, diger
baskiya uymay1 giiglestirdigi durumlarda rol catismasindan s6z edilmektedir. *7

Kahn, orgiitlerde ¢atismanin 6nemli tiirlerinden olan rol ¢atismasinin drgiitlerde
kisisel ¢aba icin giiven ve saygi azlig1 ve is tatmini diislikliigiiniin kisiler arasi gerilim
diizeyinin artmasiyla iligkilendirilebilecegini ileri siirmektedir. Bununla birlikte rol
catismasi Orgiitte tiimilyle dislanamaz; bu nedenle catigmalar ne siirekli ve Orgiit
atmosferini bozacak seviyede olmalidir ne de tamamen ortadan kalkmalidir; ¢linkii,
siddetli catisma karar almay1 geciktirir, koordinasyonu bozar ve giiveni azaltir.”’°

Rol catigmasi, genellikle calisanin kisisel Olciitleri, deger ve beklentileri ile isin
gerekleri arasindaki zitliktan kaynaklanir. Ornegin; bir taraftan iiretimi arttirmak ve hizli
karar vermek isteyen, Ote yandan kararlara katilmayir amaclayan ve daha demokrat
davranma geregi duyan yoneticinin durumu bdyle bir ¢atismay1 gostermektedir. Rol
catismasi ayni zamanda c¢alisanlarin beklentileri ile is gereklerinin uyusmamasindan da
kaynaklanabilir.

Bireyin birden ¢ok iiste baglanmasi, farkl iki veya daha fazla isi yiikklenmesi, isini
yaparken hissettigi baski, kisinin igini bitiremeyecegi endisesi, bireyin almis oldugu
bilgi ile bireyin roliinii yeterli bicimde yerine getirebilmesi i¢in gerekli performansin
olmayist strese neden olmaktadir. Kurumlarin c¢ok kat1 sekilde oOrgiitlenmesi ve
calisanlarin sorumluluklarinin belirgin bir sekilde saptanmamis olmasi yaraticilik ve
sorumluluk alma arzusu olan kisileri sogutup onlar1 bunalima sokacagi gibi, tam tersine
asir1 bir ozerklik ve serbestlik verilmesi de is tanimlarinda belirsizligi arttiracagindan
kisiler i¢in stres faktorii olabilir.?”” Arastirmalara gbre kisinin isin iizerindeki
kontroliiniin az oldugu,fakat kisiden beklentinin yiiksek oldugu isler calisanlar igin
6nemli bir stres kaynagidir.””

Rol catismasi, kisinin orgiitte yapmakla gorevli oldugu is ile kendisi arasindaki

cesitli uyumsuzluk ve ¢eliski durumlaridir. Orgiitlerde ortaya cikan kisi-rol gatigmalari

*inayet Pehlivan,is Yasaminda Stres, Pegem Yayincilik, Ankara 2000, 5.76

78 Tutar,a.g k, s. 61

77 Isikhan,a.g k, s. 106

28 Rosalind C.Barnett,”The Relationship Between Job Experiences And Psychological Distress”Journal
Of Organizational Behaviour,Vol.16.No.3,1995,5.259
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degisik sekillerde ortaya c¢ikabilir. Birincisi, kisinin aym1 anda birden fazla roli
gerceklestirmek durumunda kalmasidir. Ilgili sahis, is veya gérevini yaparken bu
rollerden birini segme zorunlulugu ile kars1 karstya kalacaktir. ikincisi, kisinin mevcut
yetenek ve oOzellikleri ile yaptigi is veya gorevin rol gereklerinin uyumsuzlugu seklinde
ortaya cikan rol catismalaridir. Bu da iki tiirli olabilir. Birincisi, kisinin yetenek ve
ozelliklerinin isin gerektirdiginden ¢ok yiiksek olmasi halidir.Digeri ise, kisinin 6zellik
ve yeteneklerinin yaptig1 is ve gorevin gerektirdiginden ¢ok diisiik olmasidir. Ugiinciisii,
kisinin yerine getirmek durumunda oldugu kendi isini veya goérevini sevmemesidir.
Ozellikle kisinin kendi deger yargilarina ters diisen rol gereklerini yerine getirmesi
boyle bir rol ¢atigmasi1 gerektirir. Dordiinciisii, iki degisik yoneticiden birbirileriyle
celigkili talimat almaktan ileri gelen yapisal rol catismasidir. Boyle bir rol ¢atismasi
sirasinda kisi, “Yukar tiikiirsen biyik, asagi tiikiirsen sakal” tiirlinden bir gerilim igine
diismektedir.””

Yeteneklerine ve ilgilerine uygun olmayan bir rolii iistlenmek zorunda olan kisi ile
bu rol arasinda uyusmazlik ortaya cikar. Ornegin, roliin gerektirdigi performans, kisinin
o konudaki performansinin altinda yada {istiinde olursa bu tiir bir uyusmazlik yasanir.
So6z gelisi yiiksek tahsil yaparak belli bir meslek edinen bir kisi, meslegine uygun bir is
bulamadig1 i¢in daha az egitim gerektiren bir ise girerse huzursuzluk duyarak bir i¢
catisma yasayacaktir.Yada bir baskasi sahip oldugu yetenegin iizerinde bir ise girmigse
yine huzursuzluk duyacaktir. Yeteneklerine ve ilgilerine uygun olmayan bu tiir islerde
calisanlar, bir siire sonra kendi i¢lerinde yasadiklari ¢atigmalara ek olarak isyerlerindeki
diger insanlarla da ¢atismaya baglarlar.

Bir kisinin sahip oldugu roller birisiyle ¢atisiyorsa bu catigmay1 algilayan kisi i¢
catisma yasayabilir. Bu catisma ise giderek kisiler arasi catismaya déniisebilir. Ornegin,
calisan bir kadin is yerinde kendisinden beklenen roller ile evinde ev kadini olarak
iistlenmesi gereken roller arasinda bunalabilir. Zaman zaman para kazandigi is ile evinin
isleri arasinda tercih yapmak zorunda kalabilir. Bu durum ise dogal olarak kadinin
gerginligini ve cevresiyle c¢atigma ihtimalini arttiracaktir. Arastirmalar ev-igyeri
ikileminin ¢atigmalar1 arttirdigini, 6zellikle igyerindeki catigmalarin ailedeki catigmalari

etkiledigini gostermektedir.

" Eroglu,a.g k,s. 324
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Kisiler, icra etmekte olduklar1 meslek i¢inde farkli rolleri aym1 anda iistlenmek
zorunda kaldiklar1 zaman da yine bir gatisma yasayabilirler. Ornegin bir askeri doktor,
once doktor sonra asker mi, yoksa dnce asker sonra doktor mu olacagi, sonugta bu iki
roli ne sekilde bagdastiracagt konusunda, kanunlari, etik kurallar1 ve kisisel
diisiincelerini dikkate alan orta bir yol bulmak zorundadir.

Her insanin bir benlik kavrami vardir.Benlik kavrami, kisinin kendisine iliskin
algilariin tutarli bir biitiinliik olusturmasi ile ortaya c¢ikar. Benlik kavraminizin ne
oldugunu anlayabilmeniz i¢in nasil bir insan oldugunuzu tanimlamaniz
yeterlidir.insanlarin iistlendikleri rollerin benlik kavramlarma uygun olmamasi
durumunda kisi-rol ¢atigmasi ortaya cikabilir. Eger kisi kendisini hareketli, canli agik
hava sporlarina diigskiin bir insan olarak tanimliyorsa ve biitlin giin masa basinda
oturmasit gereken bir iste ¢alistyorsa muhtemelen kisinin yaptigi is o kisinin benlik
algisina ters diisecektir.”**Celiskiler ve ikilemler, farkinda olunan ve olunmayan
sikintilar  yaratirlar.Kisiler celiskilerini fark ettikleri ve ikilemlerinden rahatsiz
olmadiklart zaman stresle basa c¢ikmalar1 ve kendilerini gelistirmelerini
kolaylasir.Fazlaca c¢eliskiye,ikileme sahip olmak ise sorun yaratabilir ve ruh saglhigini
bozabilir.Bunlara belirli miktarda sahip olmali, ancak yerine gore fark etmeli ve yerine

gbre bas etmeyi 6grenmelidir.”®'

3.3. BIREYSEL MORAL SORUNLARI

Teknolojik yenilikler ve buna bagl olarak meydana gelen endiistriyel gelisme
yalniz ¢alisan ve bagimsiz olan iireticilerin sayisini gittikge azaltmaktadir. Giiniimiizde,
calisgan insanlarin ¢ogunlugu, faaliyetlerini biiyiikk Orgiitlerde silirdiirmektedirler.
Boylece, toplu olarak calisilan yerlerde bir sosyal iklim hiikiim siirmektedir. Bu sosyal
iklimi, moral kavramu ile ifade etmek de miimkiindiir. 282

Orgiitiin amaclar1 icin kisileri calismaya géniillii kilan ve caligmasini verimli bir
sekilde siirdiirmesini saglayan énemli faktorlerden biri de moraldir. isten tatmin duyma,

kisinin igini yada is yasamini degerlendirmesi sonucunda ulastigi olumlu duygusal

20 Dokmen,a.gk, s. 126
21 Ustiin Dokmen, Kiiciik Seyler,Sistem Yaymcilik,istanbul 2005,s.74
2 Eroglu,a.g.k,s.253
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durumdur. Moral ve is tatmini birbirleriyle yakindan iliskili olan iki 6nemli kavramdir.
Bir orgiitte moral ve tatmin diisiikliigli, calisanlarda devamsizlik, bikkinlik, kurallari
Onemsememe, Orgiite zarar verme, isi birakma, savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar
gibi davraniglar ve sonuglar yaratir. Moral ve tatmin diisiikliigii ¢alisanlarin ruhsal
yapilar tizerinde olumsuz etkiler yaratarak onlarin kisa siirede stres igine girmelerine
neden olmaktadir.”*

Moral, bir insan1 veya toplulugu saran hava, iyi veya kotli ruh hali olduguna
gore, oldukc¢a duygusal bir kavramdir. Insanin veya grubun morali siirekli degisiklikler
gosterir. Bazen ylikselir, bazen alcalir, bazen iyidir, bazen bozuktur.

Kolektif agidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay1 bireyin ulastigi tatmin
diizeyi, isyerinde moralinin yliksek olmasimna neden olacaktir. Bu anlamda, Orgiitte
takim ruhunun gelistirilmesi ve ¢alisanlar arasindaki igbirliginin giiglendirilmesi moral
bakimindan oldukga yararli olacaktir. Bdylece moral terimi, motivasyonu ve bir gruba
liye olanlarin amaglar1 ve grup degerleri hakkindaki duygulari da kapsamaktadir.

Yalniz, moral kavramiyla motivasyon arasindaki iliski tek yonlii olmayip karsilikli

etkilesime dayanan cift yonlii bir iliskidir.”**

3.4. ILETISIM SORUNLARI

fletisim kavrami, “communis” kelimesinden tiiremistir ve kavram; tutum , bilgi ,
diisiince , duygu ve davraniglarin kaynaktan hedefe dogru aktarilmasi anlamina
gelir.Iletisim bir kisiden veya gruptan , bir baska kisi veya gruba bilgilerin aktariimas1
siirecidir.Bir bagka tanimla iletisim , insanlarin duygu, diisiince ,inan¢ , tutum ve
davranislarini sdzlii , yazili ve sdzsiiz olarak iletmesidir.iletisim sayesinde, insanlar,
orgiitler ve toplumlar arasinda etkilesim ve enformasyon akisi saglanir.iletisim, bir
kisiden  digerine  anlamlarin iletilmesidir.Anlam  iletme  bir  ihtiyagtan
kaynaklanir.Davraniglar1 ortaya cikaran ihtiyaclardir.Insanlar gizlemeye calissalar da,

onlarin  davraniglarinda  karsilamaya  calistiklar1  ihtiyaglar1  anlamak  zor

* Tutar,a.g k,s. 237
¥ Eroglu,a.g.k,s. 254
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degildir.**Iletisim,bir kimseden diger bir kimseye veya gruba iletilen diisiincelerin ve
duygularin bozulmadan o kimse veya grup tarafindan oldugu gibi anlasilmasi
demektir.**iletisim siirecinin iki temel unsuru olan gonderici ve alici aym1 zamanda
etkin bir haberlesmeyi onleyici rol de oynayabilirler.Kisisel
amaclar,hisler,duygular,deger yargilar1 ve aliskanliklar, bir yandan mesaj1 olusturan
sembolleri formiile etmeyi etkilerken bir yandan da belirli kisilerde gelen mesajlara
kars1 olumsuz ve kayitsiz bir tutum takinmaya sebep olabilir.Baska bir deyisle alicinin
gondericiye olan tutumu,giiveni ve inanci,gondericiden gelecek mesajlart farkl
sekillerde degerlemesiyle sonuglanacaktir.”®’

Kisiler arasindaki iletisimin yetersizligi insanlardaki gilivensizlik, karmasiklik ve
inangsizlik duygularimi arttirmakta, moral diismekte ve lidere olan inang¢ ciddi
boyutlarda azalmaktadir.insanlar1 ikna edebilme yetenegi, biiyiik tehditlerin ve
degisiklerin s6z konusu oldugu ortamlarda c¢ok oOnemlidir.Bunun i¢in de liderin
insanlarla yiiz ylize goriismesi gerekir. Calisanlarin  dinlenmesi , amaglarinin
anlasilmasi, onlara kars1 hassas davranilmasi, isletme ve yoneticilerin onlara verdikleri
sOzleri yerine getirmeleri gerekmektedir.Calisanlarin isletme ile ilgili sikayetlerinin
bulunmamasi , isletmede her seyin iyi gittiginin ve ¢alisanlarin mutlu olduklarin bir
gostergesi degildir.Bu nedenle ¢alisanlarla konusulmasi, fikirlerinin sorulmasi ve
calisanlarla 1yi diyalogun saglanmasi gereklidir. Eger calisan memnuniyetsizligini dile
getiremiyorsa , ya samimi degildir, ya kendisi ile baglant1 kurulmamistir, ya isletmeye
giiveni yoktur, yada bunlarin hepsi birden etkilidir.Samimiyetin olmamasi, giivenin
azalmasina ve iligkilerin bozulmasina neden olacaktir.Bozulan iliski patlak verdiginde
ise, durumu diizeltmek ya ¢ok maliyetli olacak yada ¢ok ge¢ kalinmis olabilecektir.

Orgiitlerde yoneticinin olumsuz tutumlar iletisimin bozucu engellerin basinda
gelir. Baz1 yoneticiler aldiklari karar, belirledikleri amag¢ ne olursa olsun isgdrenlerin
bunu itirazsiz kabul etmelerini ve uygulamalarimi beklerler.Bu tiir bir ydnetsel
diisiince,olduk¢a miidahaleci, bireysel inisiyatife yer vermeyen ve geri bir yonetim

anlayisin ifade eder.

8 Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim , Seckin Yaymlari, Ankara 2003,s. 43
%6 Zeyyat Sabuncuoglu,Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitapevi ,Bursa 2001,s. 95
287 Kogel,a.g.k, s. 429
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Demokratik kurallar1 Onemsemeyen yoneticiler, yonetilenlerin istek ve
beklentilerini dikkate almadan, kendi isteklerini tartismasiz kabul etmelerini beklerler.
Oysa lider vasfina sahip bir yonetici, kendi isteklerini bagkalarinin istekleri haline
getirir.

Orgiitsel hiyerarsinin kendisi ve formal yapisi bir iletisim engelidir.Orgiitler
organik yapilardan uzaklasip, mekanik ve merkezi yapilara doniistiikge iletisim kanallari
uzar ve kanal engelleri ortaya cikar.

Orgiitlerde aralarinda statii farki  bulunan bireylerin iliskilerinin formal kanallarla
bagli olmasi iletisim akisini engeller.Yetki ve inisiyatif sahibi bireylerin, Orgiitsel
iletisimi resmi kanallara baglamasi, yonetimin ¢esitli kademelerindeki bireyler arasinda
“sosyal mesafe”’yi acar.Aralarinda sosyal mesafeler bulunan insanlar arasinda dogal
iletigim akis1 engellenir

Orgiitsel iletisim kanallarindan kaynaklanan bir baska engel bi¢imi de departmanlar
arasinda yasanan anlasmazliklardir. Tiim orgiitsel birimler koordine edilmis bir ag ile
birbirine baglanmalidir.Boéyle bir koordinasyon, departmanlar arasinda ortaya
cikabilecek herhangi bir anlagmazlik, personelde tatminsizlige ve giivensizlige neden
olur.iletisim engellerinden dolay1 etkinligin azalmamasi igin departmanlar aras1 uyum

288
korunmalidir.

4. STRES KAYNAKLI DUSUK BIiREYSEL PERFORMANSIN TEMEL
NEDENLERI

Stres performans ve etkinlik lizerinde yararli ve zararh etkiler gosterir.Bu konuda
ilk kez 1908’de Yerkes ve Datson arastirma yapmislar ve stres ile performans ve
etkinlik arasinda belirli bir noktaya kadar dogrusal bir iligski bulmuslardir. Y-D Yasasi
olarak bilinen bu arastirmanin sonucuna gore belli bir noktadan sonra (kirilma noktast),
stres artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Asiri stres, 6zellikle zihinsel yetenek,
yargl ve karar verme gibi zihinsel becerileri gerektiren islerde dikkat azalmasi sonucu
isletme i¢in zarar verici sonuglar ortaya c¢ikarmaktadir. Bu iliski asagidaki sekilde

goriilmektedir.

2 Tutar,Orgiitsel iletisim,s. 158
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Performans veya etkinlik
A

T

Stres

»

Y-D Yasasi
Sekil 7. Stres ve Performans Arasindaki Iliski
Kaynak:Davis,Keith,Isletmelerde insan Davramsi ,(Cev.Kemal Tosun baskanliginda
bir ekip),I.U.I.F.Yaymn,No.136,1983,5.556

Baz1 arastirmalar doyum ile performans arasinda gii¢lii bir iliskiye rastlamis ve
yiiksek performans diizeyi olan kisilerin daha fazla doyum alacaklari sonucuna
varmiglardir. Lawler ve Porter ise bu iki degisken arasinda iigiincii bir degisken olan
odiili de alarak performans-doyum arasindaki iliskiyi de agiklamiglardir. Teoriye gore,
performans Odiile yol acar ve eger Odiiller adaletli olarak algilaniyorsa sonucta is
doyumu elde edilir. Yiiksek ¢aba performansa yol acar, bu da dairesel bir iliski i¢cinde

289
neden artisina neden olur.

4.1. BECERI EKSIKLIiGi

Beceri eksikliginden kaynaklanan bir performans sorunu yasamamak icin dncelikle
bir is i¢in ihtiya¢ duyulan becerilerin analiz edilmesi ve ¢aligsani ise almadan 6dnce onun
uygun beceriler dizisine sahip olduguna iligkin kanitlarin arastirilmasi gerekir. Daha
sonra, calisan is ortami ve sirket kiiltiiri hakkinda bilgilendirilmeli ve islerin nasil
yapilmasinin istendigi agiklanmalidir. Bu rehberlik becerisi  gerektiren bir
adimdir.Calisanlarin ne yapilacagini bilmeleri i¢in onlarla birlikte performans beklenti

ve standartlar1 olusturulmalidir.Calisan kendisinden ne beklendigini agik¢a bilmelidir.

% yedat Isikhan,Calisma Hayatinda Stres ,Sandal Yayinlari, Ankara 2004, s.63
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Yonetici, calisanin mesajin1 agik ve tam olarak anladigindan emin olmak i¢in
kendisi ile konugmalidir. Amaclarin belirlenmesi siirecine ¢alisanin da katilmasi gerekir.
Calisan, is i¢in istenen becerileri gelistirmek {lizere egitilmelidir.Calisan1 egitmek igin
yonetici zaman ayirmalidir. Eger, kendi zamani1 yoksa ekibindeki kisilerden birinden bu

calisan1 egitmesini yada ona rehberlik etmesini istemelidir.**’

4.2. MOTIVASYON EKSIKLIiGi

Motivasyon, bir amacin elde edilmesi yoniinde insanin belirli davranislar igin
uyarilmasi, yénlendirilmesi ve siirdiiriilmesini iceren bir siiregtir.insanlar ihtiyaglarimni
karsilamak i¢cin calisirlar.Kargilanmis ihtiyaclar icin insanlarin motivasyonu
saglanamaz. Ihtiyaglar oldugu siirece motivasyon vardir.

Is ortamlarinda motivasyonu saglayan faktorler; basari, tannma, takdir edilme,
sorumluluk, isin niteligi ve kisisel gelisimdir. Bunun disindaki is ve isyeri ile ilgili
faktorler motivasyonu arttirmaz.Ancak, olmamalar1 durumunda motivasyon azalir.
Motivasyon, kisinin kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi ve arzulanan
odiilleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baglidir. Gosterdigi ¢abanin yiiksek bir
performans saglayacagini ve bunun da arzulanan 6diilii getirecegini bekleyen bir kisinin
motivasyonu daha yiiksek olur.

Motivasyon acisindan bir eksiklik olup olmadigimnmi belirlemek i¢in oncelikle,
calisanin bu isi gergekten isteyip istemedigine bakilmalidir. Isin, ¢alisanin degerlerine
ve ilgilerine uygun olmasi ve onun sahip oldugu becerilerini isteyerek kullanmasi
onemlidir. Eger is yeterli diizeyde uyarici degilse , calisan isi monoton ve sikici
buluyorsa isi daha ilgin¢ hale getirmek i¢in yeniden tasarlanmasi konusunda neler
yapilabilecegi arastirilmalidir.

Calisan, amaclarin gerceklestirilmesi ve standartlara uyulmasi i¢in sorumlu
tutulmalidir. Kendisine performansi gelistirmek ve korumak i¢in diizenli olarak etkili
geribildirim saglanmalidir. Daha 6nceden yeterli yada yiiksek performans gosterirken
simdi performansi ortalamanin altina diisen bir c¢alisganin varligi belirlendiginde

performanstaki bu diisiisiin durumsal mi, yani, kisisel bir sorun veya kisisel

% Barutgugil, Performans Yonetimi , s.83
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yasamindaki ani degisim yada kronik bir sorun mu oldugu arastirilmalidir. Sorunun,
gecici mi, yoksa kalict m1 oldugunu belirlemek gerekir.

Motivasyon eksikligi, bazen uzun dénemli ve kronik sorunlardan ve bazen de kisa
donemli ve gecici kigisel sorunlardan kaynaklanir.Yoneticiler, bu durumun tepkisel
veya uzun donemli bir sorun olup olmadigini belirlemek i¢in performans ge¢misini
degerlendirmelidir. Bir yoneticinin isi performans iizerinde odaklanmak olduguna gore,
performanst zayiflatan kisisel sorunlart ortaya cikarmak biiylik Onem tasir. Ayni
zamanda, normal bir verimli ¢alisan1 korumak ve elde tutmak i¢in ne tiir 6nlemlerin
alinacagi ve hangi kaynaklarin kullanilacagi da bilinmelidir.

Bir¢ok yoneticinin ortak sikayeti, yaninda ¢alisan insanlarin yeteneklerinden tam
anlamiyla yararlanamamaktir. Bunlar, bu insanlarin gerektigi gibi ¢aligmadiklarindan
sikayet ederler, iclerinde bir heves ve heyecan yoktur ve basarili olma arzusu
duymazlar. Bir seyler elde etmek, kazanmak i¢in motivasyonlar1 da yoktur ve siirekli
bir tatminsizlik duygusu yasarlar. Bu yoneticiler bir dereceye kadar hakli olabilirler.
Bir¢ok profesyonel insan isinde yeterince ¢aba gdstermemektedir. Calisanlarin ¢ogu,
yetenek ve becerilerinin ve 6zellikle zihinsel yeteneklerinin tiimiinii kullanamamaktadir.
Ortalama bir insanin beyin yeteneklerinin yalnizca 9%8-10’unu kullandig:
bilinmektedir.Bunun bir anlami, her organizasyonda kullanilamayan ¢ok biiyiik
miktarlarda insan yeteneklerinin bulundugudur.

Eger, bu aysbergin biraz daha fazlasi su yiiziine ¢ikarilabilirse bir¢ok
organizasyonun basarist ve verimliligi ¢ok yiikselecektir. Bu nedenle, insanlarin is
performansini artiracak yollart bulmak iist yoneticiler agisindan biiyilk 6nem
tagimaktadir.Bir insan, bir organizasyonda kendi ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in gorevler
ve sorumluluklar iistlenir. Istediklerini elde edebilmek icin herkes bir zaman ve ¢aba
harcamak zorunda oldugunu bilmektedir. Bu ¢abasinin sonucu onun is performansidir.
Bu performans; kabul edilemez, kabul edilebilir, iyi, ¢ok iyi veya miikemmel olabilir.

Performans diizeyi biiylik 0Olgiide bir insanin kisisel 0Ozelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, inang ve degerlerine bagli bulunmaktadir. Bir ¢ok organizasyon insanlari
yeteneklerine ve dzelliklerine gore ise almaktadir. Ise almada ve yiikseltilmede dikkatler

bunlar {izerine yogunlagsmaktadir. Insanlarmn inan¢ ve degerlerine daha az dikkat
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edilmekte ve genellikle bunlar1 ortaya c¢ikaracak uygun testler ve miilakatlar
yapilmaktadir.

Birgok c¢alisan performansinin yeterli diizeyde olmamasinin nedeni biiyiik 6l¢iide,
yoneticilerin yaptig1 {li¢ tipik hatadir.

e Yoneticiler, calisanlara kendilerinden neler beklediklerini sdylemezler.Ortaya
standartlar koymazlar. Onlara genellikle kendi amaglarimi ve hedeflerini
belirtmezler. Calisanlar da kendilerinden ne diizeyde bir performans
beklenildigini kesin olarak bilememektedirler.

e insanlar, ozellikler ve yetenekleri igin ise almirlar, amaclar1 ve degerleri icin
degil. Bazi insanlar sahip olduklar iligkileri ve ¢evreleri kullanarak is bulurlar.
Ozellikler ve yetenekler egitim yoluyla gelistirilebilir. Fakat amagclarin ve

degerlerin degistirilmesi ¢ok daha zordur.

Yoneticiler ve calisanlar aym1 amacglar1 ve degerleri, 6rnegin; kalite, zaman,
maliyet, is disiplini, is ahlakim paylasmamaktadirlar. Ustelik, bunun da farkinda
degildirler. Eger, inang ve degerler farkli ise, is iligskisini degistirmeye ¢aligmak yerine
onu sona erdirmek ¢ok daha iyi olacaktir. Insanlarin degerleri, sosyal ve kiiltiirel
gecmislerini, kisiliklerinin ve algilama bigimlerinin yillar boyu birikiminin bir
sonucudur. Bu nedenle, degistirilmeleri ¢ok zordur. %'

Calisan birey eger gelmek istedigi bir noktaya ulasamamissa yasayacagi diis
kiriklig1 biiyiik bir olasilikla onun stres i¢ine girmesine sebep olacaktir. Boyle bir durum
ozellikle fazla duygusal isgérenlerde daha biiyiik bir stres yaratmaktadir.Eger isgorenler
is akimi i¢inde kendilerinin bulunduklar diizeyden daha yiiksek bir diizeyde olmalari
gerektigini diisiinliyorlarsa bu duygu isgorenlerin, orgiit ve ise karsi olumsuz tutumlar

gelistirmelerini ve biitiin yeteneklerini kullanmalarini engellemektedir. 2%

4.3. KAYNAK EKSIKLIiGi

! Barutgugil, Duygularmn Yénetimi, s.203
2 pehlivan,a.g.k, 5.67
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Performans sorunun nedeninin kaynak eksikligi olup olmadigini belirlemek i¢in
para, ara¢ gere¢, malzemenin yani sira zaman ve eleman gibi kaynaklar da dikkate
almak gerekir. Eger, isin hiz1 ve tekdiizeligi ¢alisanlar1 asir1 derecede yoruyorsa isin
temposunu zaman zaman degistirmenin veya gorevlerde cesitlendirmelere gitmenin
yollar1 arastirilmalidar.

Calisanlar bazen yagadiklar1 stresin olusum nedeni olarak kurumun yetersiz
kaynaklarini ileri siirerler. Gereken islerin yapilmasi i¢in personel veya boliimiin yeterli
kaynaklar1 olmayabilir. Bazen de var olan personel yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmayabilir. Stresi yasayan bireyler, isyerin nasil olmasi gerektigi hakkinda kati ve taviz
vermeyen inanglar1 olanlardir. Isler olmasi gerektigi gibi yiiriimedigi zaman bu kisiler
kendilerini ve ¢evrelerindeki kisileri asagilar. *°

Calisan, zaman kaynaklarin1 ve onceliklerini etkili bir bigimde yoOnetemiyorsa
yararlanabilecegi bir zaman yoOnetimi egitimine gonderilmesi veya bazi tekniklerle
yonlendirilmesi gerekir.

Calisan1 fonksiyonel kilmak ve memnun etmek i¢in ek olarak ona ne gibi kaynak
veya egitimlerin verilebilecegi arastirilmalidir. Bunun belirlenmesinin akilci ve bir yolu
da nelere ihtiyaci oldugunu bir kez de kendisine sormaktir. **

Orgiitlerde galisanlar, gorevlerini geregi gibi yerine getirebilmek igin cesitli arag ve
gerecler kullanmak zorundadirlar.is yerinde kullamlacak ara¢ ve geregler calisanla isi
arasinda iyi bir uyum saglayarak, insanin calisirken asir1 zorlanmalar yliziinden
yipranmasinin énlenmesinin ve bu uyum sayesinde is basariminin yiikselmesini saglar.
Isgorene daha kolay ve diizenli olarak is yapma olanagi saglayan arag-gereclerin

yetersizligi bireylerde stres yaratan 6nemli kaynaklardan birisidir. **°

4.4. CATISMA

2% Is1khan, a.gk, s.104
4 Barutgugil,Performans Yonetimi, .85
% [nayet Pehlivan,a.g .k, .66
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Catisma, genel olarak ortaya c¢ikis sebeplerinin farkliligi, olusumu ve isleyisi
acisindan degisik tiirlerinin  olmas1 nedeniyle zor tanimlanan kavramlardandir.
Catismanin temelinde bireyin c¢atistigt  kisiyi, grubu, diislinceyi veya olayi
benimsememesi, hoslanmamasi veya bu tiir olgularin bir kismu ile g¢ekismesi
yatar.Tagiuri’ye gore ¢catisma sosyal yasama ait bir olgudur.Catigsma iki veya daha fazla
kisinin herhangi bir durumda anlagsmazlik i¢inde olmalaridir.Catigma ulagilmasi gereken
amaglar hakkindaki goriislerin farkliligindan veya bu amaclarin yerine getirilmesi i¢in
gerekli olan metotlarin farklihigindan kaynaklanir.**®

Catisma isgdrenin kendi icinde,diger isgorenlerle veya farkli grup ve
organizasyonlarla olabilir.Catisma ¢atigmay1 yasayanlar tarafindan c¢ogunlukla yikici
olarak tanimlanir.Catisma her zaman kotii olmayabilir.Clinkii ¢atismanin zararli oldugu
kadar yararl sonuglar1 da vardir.Eger catisma kaginilmazsa ¢atismay1 yapici bir duruma
doniistiirmek gerekir.297 Rahatsiz edici davranislar1 iceren catismanin yikici etkileri
cogunlukla iggérenler arasi zayif iletisimden ve stresten kaynaklanir.Catigmanin yapici
etkileri yaraticilikta ve yenilik gerceklestirmede artmaya,kaliteli kararlar almaya ve
karsilikl1 anlayisa yol acar.””Bir orgilitte ¢atisma,bireylerin ve gruplarin birlikte ¢alisma
sorunlarinda kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigmasina neden
olan olaylar olarak tanimlanabilir.Orgiitlerde tiim gabalara ragmen catismalarin dniine
gecmek kolay degildir.Herhangi bir Orgiitte baz1 bireyler arasi c¢atigmalar
kaginilmazdir.Ciinkii,bireylerin bilgi ve tecriibeleri , ilgi alanlar1 ve yetenekleri
birbirlerinden oldukea farklidir.**’

Marx ve Weber catismay1 sosyal smif farkinin ve organizasyonel hiyerarsinin
kaginilmaz bir sonucu olarak gérmektedir.Catisma gercek veya algilanan durumlarin

ortaya ¢tkmasindan kaynaklanir ve sonug¢ olarak duygular etkiler.*® Kisinin kendi

2% Renato Tagiuri, “Managing People:Ten Essential Bahaviours”Harvard Business Review ,January-
February 1995,s.11

¥7 Ellen Van Velsor , “Why Executive Derail:Perspectives Across Time and Cultures,”Academy of
Management Executive,1995,s.63

2% M.Afzalur Rahim, “Do Just Perceptions Influence Styles Of Handling Conflict With
Supervisors?,”The Internal Journal Of Conflict Management,Vol.11,No.1,s.9

2% Eren,a.g.k,s.363

3% Deborah M. Kolb, “The Multiple Faces Of Conflict in Organizations, “Journal of Organizational
Behaviour,Vol 13 ,No. 3 ,May 1992,5.311
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diinyasinda bir ¢atisma yaratmasi ve i¢sel catigma ile kars1 karsiya kalmasi s6z konusu
olabilir. Belirli bir zaman dilimi igerisinde bireysel acisindan birbirleriyle catisan
amaglar ortaya cikabilir. Bu davranig, amaglardan birisini tercih edememe veya
istememenin sonucudur. Benzer sekilde bir grup i¢inde arzu edilen sonu¢ konusunda
catisma dogabilir. Bu tiir bir ¢gatismanin temelinde hoslanmama ve kabul etmeme yatar.
Bu kisa agiklamalardan yararlanarak catismayi kisinin i¢cinde bulundugu sosyal ortam
ve zaman diliminde istemedikleri ile karsi karsiya kalmasi ve bir sonug i¢in zorlanmasi
halinde gerceklestirdigi davramis ve ulastigi duygusal yapr olarak tanimlamak
miimkiindir. **'

Catisma olgusu, orgiit iklimi ile ilgilenen bir¢ok yazarin iizerinde durdugu bir
degisken olmustur. Litwin ve Stringer’e gore ¢atigma, orgiit iklimini etkileyen sekiz
boyuttan biridir.Catigmalarin karsilikli konusularak ¢6ziime kavusturuldugu bir iklim,
degisik yollardan bagsar1 giidiilenmesi yaratabilmektedir.Catismalarin  karsilikl
konusmayla coziimlenmesi etkinlikle ilgili geribildirimin kesinlik ve dogrulugunu
arttirabilir. Eylem i¢in secenekler ve basariy1 engelleyen giicliikler agikliga kavusur.
Birey ne oOl¢iide iyi is yaptigini irdeleyebilir.Catigsmalarin karsilikli  konugularak
¢cOziilmesi, gerekli bilgi akimini arttirir. Bilgi arttikca da daha gergekei etkinlik
Olciilerine ve basariya ulasilabilir. Litwin ve Stringer catismalara hosgorii géstermenin
basar1 giidiisiinii uyarmayacagini ama erk giidiislinii uyaracagin1 varsaymaktadirlar.Erk
giidiisii yiiksek bireyler ¢atismalarin yiizlestirilmesini 6teki bireyleri dogrudan etkileme
araci olarak gormektedirler. **

Uyusmazlik ve tutarsizliklar taraflarin her ikisinin de kit olan bir kaynag1 elde
etmeye c¢aligmasi, ortak bir eylem veya etkinlikte farkli davranig tercihlerinin olmasi,
farkli degerlere, tutumlara ve inanglara sahip olmalar1 durumunda ortaya ¢ikabilir.
Catisma, kaynaklar, giic, statli, inanglar, ¢ikarlar ve diger isteklere sahip olma ¢ekismesi
olarak goriilebilecek toplumsal bir siirectir. *“Ama isletme yoneticileri isletmede

yasanan catigmalari en iyi sekilde yt')netebilmelidirler.3 04

*'Erdogan, a.g k., s.146

302yiicel Ertekin, Stres ve Yonetim, TODAIE Yayinlari, Ankara 1993, s.71

39 Emin Karip,Catisma Yonetimi,Pegem Yayicilik,Ankara 2000, s.1

3% fames Belasco, “Line Staff Conflicts,” The Academy of Management Journal, Vol.12, No.4,
1969,5.469
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Kisinin kendisiyle, cevresiyle, i¢inde bulundugu grupla anlagsmasi ve uyumlu
davraniglar gostermesi gerekir.Yonetim ortaminda istenen sonu¢ anlasmadir. Buna
ragmen istenmeyen ¢atismalar ortaya ¢ikacagi gibi bazen yonetici bilerek catisma ajani
roliinii iistlenmek ve emirlerindeki elemanlar arasinda kontrollii olarak c¢atisma
yaratmak ister. Kisacasi ¢catigmanin istenen yonii oldugu gibi, istenmeyeni, onlenmeye
calisilan1 da vardir. Benzer sekilde ¢atigma kontrollii olabilecegi gibi, kontrol dis1 da
ortaya ¢ikabilir. **°

Catigsma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli kaynaklardan dogan
anlagsmazlik olarak tanimlanabilir.Nasil tanimlanmis olursa olsun anlasmazlik, zitlasma,
uyumsuzluk, birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin esas
oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarin1 gergeklestirmek veya kendi goriislerini
hakim kilmak pesindedirler. >

Orgiitlerde tiim cabalara ragmen catismalarn Oniine ge¢mek kolay degildir.
Herhangi bir orgiitte baz1 bireyler arasi catigsmalar kaginilmazdir. Ciinkii, bireylerin bilgi
ve tecriibeleri, ilgi alanlar1 ve yetenekleri birbirlerinden oldukga farkhidir. **’Ayrica
bazen organizasyonlar arasi c¢atismalar da olabilmekte ve bireyler bundan

etkilenmektedir.>*®

Ciinkii organizasyonlar birbirleriyle devamli iletisim icinde olan
bireylerden olusmakta ve bu bireyler arasindaki c¢atisma tiim organizasyonu
etkilemektedir.*”

Hi¢ catismanin olmadigi organizasyonlarda yenilik, degisim, yaraticilik ve
performans etkilenecegi gibi, siirekli ve dnemli ¢atigmalarin oldugu organizasyonlarda
da kararlarin gecikmesi ve verilememesi, tavizlerin sorunlar1 ¢6zmeye yetmemesi gibi
nedenlerle yine performans olumsuz yonde etkilenecek, hatta organizasyonun yasmasi

ve varligini siirdiirmesi tehlikeye diisecektir. Bu durumu asagidaki sekildeki gostermek

mumkindiir.

3% Erdogan,a.g k., s.145
3%Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi,Beta Yaymlari, istanbul 2001, s.534
397 Erol Eren,Yonetim Psikolojisi,Beta Yayinlari, istanbul 1993, 5.363
308 Henry Assael, “Constructive Role of Interorganizational Conflict,” Administrative Science
Quarterly, Vol.14, No.4, 1969

? Paul R. Lawrence,” Differentiation and Intergration in Complex Organizations”, Administrative
Science Quarterly, Vol.12, No.1, 1967,s.2
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Organizasyonun
Performans
Diizeyi

Yiiksek

Diistik

Diistik Yiiksek
Catisma Diizeyi

Sekil 8. Catisma-Orgiitsel performans iliskisi
Kaynak: Kogel, a.g.k., s.534
Catisma, daha onceki ¢atismalarin ve c¢evresel kosullarin etkilesiminin sonucu
olusur. Bu cevresel kosullar kit kaynaklarin paylasimi, amag farkliliklar1 ve otonomi
istegi ile ilgili olabilir. Bireyin ¢atigma yasantisin1 olusturan hissedilen catisma ve
algilanan c¢atisma Orgiit icinde mevcut catisma ¢oziim mekanizmalarina ve diger
stratejik durumlara bagli olarak big¢imlenir. Boylece c¢atismanin disa vuran bigimi

olugur. *'°

Toplumsal, yapisal kuram ve psiko-kiiltiirel ¢atisma kurami, c¢atigmanin
kaynaklarini, organizasyonlarda ¢esitli diizeylerde ve cesitli taraflar arasinda ortaya
cikan catismalarin nedenlerini bilmek, gelistirilecek ¢oziim yollarin1 bulmak agisindan
onemlidir.Bu ¢atigmalardan bazilarinin kaynagi kisilerin i¢inde, bazilar1 kisiler arasinda
bazilar1 da organizasyondaki gesitli birimler arasindadir. Catigmalarla ilgili nedenleri

sOyle 6zetlemek miimkiindiir:

310 Karip, a.gk., s.3
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Isler arasi fonksiyonel karsilikli baghlik: Bir organizasyonda gesitli isler ve
dolayistyla bunlar1 yapan kisi ve gruplar arasinda belirli fonksiyonel bagliliklar
vardir. Buna gore toplu baglilik tipinin hakim oldugu durumlar ¢atigmalarin
ortaya c¢ikmasina Onemli katkida bulunmaz.Cilinkii birimlerin birbirleriyle
iligkileri azdir veya hi¢ yoktur.Ancak sirali karsilikli baglilik tiirii catigsmalar i¢in
kuvvetli bir ortam yaratmaktadir. Cok yonlii karsilikli baghlik tiirii ise cesitli
catigmalarin ortaya ¢ikma ihtimalinin en yiiksek oldugu ortami olusturur.

Belirli kaynaklarin paylasilmasi: Organizasyondaki kisi ve gruplarin
faaliyetleri ile ilgili olarak belirli ve ortak kaynaklar1 paylagmalar1 ve kendi
paylarini arttirmak i¢in birbirleriyle rekabet etmeleri ¢atismalarin ortaya ¢ikma
ithtimalini arttiran bir ortam hazirlamaktadir.

Amag farkhiliklari: Kisiler ve gruplar arasinda ulasilacak amag¢ konusundaki
farkli goriisler ¢atismalar i¢in uygun bir ortam yaratan diger bir
nedendir.Y Oneticiler, isletmenin veya departmanlarin amaclari konusunda farkli
diisiinebilecekleri gibi yonetenlerle yonetilenler arasindaki amag farkliliklar1 da
bir ¢atisma nedenidir.

Algdama farklhihiklari: Kisi veya gruplarin belirli olay ve gelismeleri farklh bir
sekilde algilamalart muhtemel bir ¢atismaya neden olabilecektir.

Yonetim alanu ile ilgili belirsizlik: Organizasyonlarda bazen kimin hangi alan ve
konularda ve ne dl¢lide kime karst sorumlu olacag: belirsiz olabilir.Dolayisiyla
iki ayr1 kisi veya grup ayni konularla ilgilenebilir. Bu tiir belirsizlikler ¢atigsmalar
i¢in uygun bir ortam yaratir.

Iletisim noksanliklari: Kisiler veya gruplar arasindaki iletisim noksanliklar:
kisileri veya gruplar1 farkl kararlara veya davranislara sevk ederek muhtemel bir
catisma olusturabilir.

Statii farklhihiklari: Organizasyonlarda belirli kisi veya gruplar kendi statiilerini
baskalarindan farkli ve daha fazla prestiji olan bir statii olarak gorebilir. Ayn1
sekilde baskalar1 da belirli kisi veya gruplari prestij sahibi olarak gorebilir. Statii
anlayisindaki bu tiir farkliliklar algi ve haberlesmeyi etkileyerek bir catisma

nedeni olabilir.
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e Yoneticilik tarzlart arasindaki farkliliklar: Her yoneticinin kendine has bir
yonetim tarzi vardir.Karar verme siirecinden zamanin kullanilmasina kadar her
yonetici degisik yollar izleyebilir ve degisik Onceliklere sahip olabilir. Eger
yonetici ile astlar1 arasinda bu konularda 6nemli farkliliklar varsa bunlar birer
catisma nedeni olabilir.

e Cikar farklhiiklari: Belirli konularda kisiler veya gruplar farkli ¢ikarlara sahip
olabilirler. Alinacak herhangi bir karar veya bir grubun aldig:1 karar karsi tarafin
cikarlarimi etkileyebilir. Bu tiir farkliliklar da 6nemli bir ¢atisma kaynagi
olabilir.

e Kisilik farklhilhiklari: Organizasyonlarda kisilik ¢ekismeleri sik goriilen
olaylardan birisidir. Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve
ozelliklerde olmalar1 kisilik ¢ekismelerinin, dolayisiyla ¢atismalarin 6nemli bir
nedenidir.

e Orgiit i¢i gii¢ miicadelesi: Organizasyon mensuplarinin cesitli nedenlerle sahip
olduklar1 gii¢ alanin1 genisletmek istemeleri, kendilerini baskalariyla gatisma
durumuna getirebilir Burada 6nemli olan bagkalarinin bdyle bir olay1
algilamalaridir.Dolayisiyla gergegin ne oldugundan c¢ok, bir yoneticinin
davraniglarinin gii¢ arttirma davranigi olarak algilanmasi daha énemlidir. Ciinkii
davramslar1 belirleyecek olan algidir. *''Assael’e gore yapici ¢atismayi
olusturmanin dort 6nemli kosulu vardir.Bunlar ge¢cmiste yapilanlarin mantikl
bir degerlendirilmesi,etkin iletisim,esit kaynak dagilimi ve catismay1 ¢6zmek

i¢in silireclerin standart hale getirilmesidir.312

Catismay1 etkili bir bicimde yoneterek amaglari ve uygulamalar1 yeniden gozden
gecirmek, kaliteyi gelistirmek, maliyeti diisiirmek, kurumsal islemleri etkililestirmek,
takim calismas1 ve beyin firtinasinin etkililigini saglamak miimkiin olabilir. Burada,

catisma problem degil, ¢oziimiin bir parcasidir. *'

3 Kogel,a.g.k., s.540

312 Louis R Pondy, “Varieties Of Organizational Conflict,” Administrative Science
Quarterly,Vol.14,No. 4, 2005,5.499

33 Karip,a.g k., 5.22
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Catismanin olumsuz oldugu kadar olumlu sonuglar1 da vardir. Bu sonuglar

sunlardir:

Catisma sonucunda taraflar kendi goriislerinin hakliligin1 kanitlamak amaciyla
tiim yaraticiliklarini ortaya koyacaklar, orijinal ve iyi fikirler ortaya ¢ikacak ve
bunlardan 6rgiit yonetimi de yararlanma olanagi bulabilecektir.

Sadece bireysel yaraticilik degil, ayn1 zamanda yeni bulus ve yaklagimlar igin
arastirma yapma egilimleri artacak ve yeni yaklasimlar1 destekleyecek bulgular
elde edebilecektir.

Uzun siiredir siiriincemede kalan ve bir tiirlii ¢6ziime kavusturulamamig orgiitsel
ve bireysel sorunlar incelenip ve ¢dziim i¢in enerji ve dikkat bu sorunlar iizerine
cekilerek sonug elde edilecek ve gerilim azalacaktir.

Tarafsiz kalmaya 6zen gosteren ve goriis bildirmeye yanasmayan bireylerin,
sorunlarin  ¢ozlimiinde diisiince ve fikirlerini agiklamaya zorlanmasi
saglanacaktir.

Orgiitsel etkinligi ve verimlili§i uzun siiredir olumsuz &lgiide etkileyen veya
tehdit eden bir¢ok sorun su yliziine ¢ikacak, tansiyon, ilgi ve ¢oziim ticliisli bir
araya gelerek giidiilemeyi arttiracaktir. Boylece sikinti hallerinden kurtulmanin
bireyleri harekete gegirici bir gii¢ veya diirtii olmas1 gergeklesecektir.

Catisan bireyler veya taraflar ¢atisma ile kendi bilgi, yetenek ve kapasitelerini
degerleme sanslarina da sahip olabileceklerdir. Bu degerleme sonucu, eksik
yanlarini saptama ve bunlar1 gidermek icin gerekli dnlemleri alma firsatlarina da

kavusacaklardur. *'*

Catismanin birey ve Orgiit icin saglayacagi yararlar da su sekilde siralanir:

Daha iyi iligkilerin olusturulmasi: Birey, gergek disilincelerini ve duygularini
aciklamada kendini daha rahat hissetmeye baslamasinin sonucu olarak daha iyi
iliskiler kurabilir. Igten pazarliklarin ve kurgu hesaplagmalariin azalmasi

bireyin daha az stresli bir ig giinii gecirmesine katki saglar.

34 Eren,a.g k., 5.364
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o Psikolojik olgunluk: Catisma, bireylerin baskalarinin diisiincelerini ve bakis
acilarin1 dinleyebilmelerine, kabul edebilmelerine ve daha az ben merkezli
olmalarina yardimci olur. Catisma siirecinde giicliiklerin {istesinden gelebilme
bireyin kendine gliveninin artmasini saglar.

® Bireyin kendine saygisinin gelistirilmesi: Birey, elestirileri kisiligine yonelik
algilamamay1 6grenir ve kendisi hakkinda daha olumlu diisiinceler gelistirir.

e Bireysel gelisim: Birey,catismayr engellemede ve c¢oziimlemede daha
giriskenlesir, daha ¢ok 6grenir ve baskalarinin destegini kazanir.

o Etkililigin ve verimliligin gelistirilmesi: Bireyler cabalarini, daha iyi sonug elde
edebilecekleri alanlarda yogunlastirarak islerini daha verimli ve etkili bir
bicimde yapabilirler.

o Problemlerin farkina varmak ve problemleri tanimak: Kaygilarin, korkularin,
beklentilerin ve Onerilerin tartigilmasi; kalite diisiikliigi, yiiksek maliyet,
haksizlik, esitsizlik gibi oOrgiitlerde etkililige engel 6gelerin belirlenmesine
yardimci1 olur.

o Daha iyi c¢oziimler olusturmak: Karsit gorislerin tartigilmas: farkh
perspektifleri dikkate alarak diislincelerin entegre edilmesine ve konularin farkl
bilgi ve anlayislarla derinlemesine irdelenmesini saglar.

o Orgiitsel degisimi saglamak: Catisma, ¢agmn gerisinde kalmus islemlerin,
gorevlerin, yapilarin ve amaglarin sorgulanmasi ve degistirilmesi igin gerekli
ortamin olusumuna destek saglar.

e  Monotonlugu azaltmak: Catisma silirecinde hareketlilik, uyarma ve katilma,
giinliik rutinlerdeki monotonlugu ortadan kaldirarak isi zevkli hale getirebilir.

o Ahenkli bir takim ¢alismasinin olugturulmasi: Y oneticiler ve personel i¢ ve dis
miisterilerin  ihtiyaglarim1  karsilama  iizerinde  yogunlasabilir.iliskilerde
farkliliklar kabul edilerek yada farkliliklar {izerinde uzlasma saglanarak daha

uyumlu calisan bir takim olusturulabilir. 313

315 Karip, a.gk, 5.23
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Catisma, ister bireysel olsun ister grup i¢inde {iyeler arasinda olsun, her durumda
isgdrenlerin psikolojik yapilarni da etkileyebilir. Isletmelerde ¢atigmalarin sonucu
olarak fikirlerin veya inanglarin amacglara uyumsuz olmaya bagladigl, ise
yabancilagsmanin veya is bikkinliginin ortaya ¢iktigi sik¢a goriilen sonuglardandir.
Ayrica, catismalar, kisiler arasi iliskileri alt diizeye indirdi8i i¢in isgorenler arasinda
sogukluk ve sosyallesmeye uzak kalma gibi sonuglar1 da dogurabilir. *'®

Catismanin  iyi yOnetilememesi, personelin toplumsal ve 1is iliskilerinin
bozulmasina stres birikimine bagli olarak fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin ortaya
ctkmasina neden olur. Siirekli olarak catismadan kaginan bireyler kendilerini giigsiiz
hisseder ve kendilerine giiven duygular1 azalir.Catismanin 6rgiit ve birey acgisindan olasi
olumsuz sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

e Stres ve isten bikkinlik

e Orgiitte iletisimde azalma ve bozukluklar

e (ilivensizlik ve siipheciligin hakim oldugu bir havanin olugmasi

e Is doyumu ve performansin diismesi

e Degisime karsi direnmenin artmast

e  Orgiite adannuslik ve baglilign azalmasi '’
4.5 PSIKOLOJIK TEROR

Isyerindeki psikolojik terdr olarak adlandirilan mobbing diinyada c¢ok hizli
yayginlasan bir isyeri tacizidir.Mobbing, bir kisiye karsi cephe olusturarak onun
hayatin1  zorlastirma, onu sikinttya sokmakiiclik diisiirme seklinde ortaya
cikmaktadir.Mobbing eylemi sadece bir kisiye degil, ayn1 zamanda bir gruba da yonelik
olarak gerceklesebilmektedir.Genelde bu ¢esit psikolojik terdre maruz kalanlar islerinde

digerlerinden daha basarili olan ¢alisanlardir.>'®

316 Erdogan, a.g k, s.147

37 Karip,a.g k, 5.25

*'® Duncan Chappell and Vittoria DI Mortino,”Stres and Its Components,” Asian-Pacific Newsletter on
Occupational Health and Safety,Vol. 6,No 1,April 1999,s. 4
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Mobbing, bir kisi iizerinde belirli bir grubun veya gii¢ sahibi belirli bir ¢alisanin
uyguladigi tacizdir.>’’Mobbing eylemi daha g¢ok kisilerin birbirleriyle ¢ok fazla
biitlinlesmesini ve i¢ ice geg¢mesini gerektiren ve grup aidiyetinin yiiksek oldugu
isletmelerde daha siklikla goriiliir.>*°Mobbing, stresi arttiran en 6nemli etkenlerden
biridir.Mobbing uygulanan kisinin iizerindeki stres kisinin performansini oldukga etkiler
ve kisinin sonugta tilkkenmesine yol acar.””!

Yabanct literatiirde kimi zaman “mobbing”, kimi zaman da “bullying” olarak
adlandirilan isyerindeki duygusal taciz ve zorbalik olgusunun calisma yasamindaki
varlig1 giderek daha ¢ok kabul gormektedir. Isyerinde ¢alisan kisi yada kisiler {izerinde
sistemli sekilde baski yaratarak bunaltma, korkutma, tehdit gibi taktiklerle isten istifa
asamasina kadar ulagabilen bu siireg, lilkemizde hem “mobbing” olarak bilinmemekte
hem de magdurlar tarafindan sessizlikle karsilanmakta, daha kotiisli, bir ¢alisma ve
yasam bi¢imi olarak kabul edilmektedir. Karsilastigi ve caresiz kaldigi bu olumsuz
siirecte kendine olan giivenini kaybeden isgoren her seyini tiikettigi hissiyle bas basa
kalmaktadir.

Cagdas yasam bicimi her ne kadar bireysellik ¢ercevesinde gelisse de
glinlimiizde isler ekip caligmasi, grup halinde hareket etme ve calisanlar arasinda
baglant1 kurmay1 gerektirmektedir. Buna ragmen 6zellikle son dénemlerde is yasaminda
gbzlenen ve strese, endiseye, korku ve gerilime neden olan her tiir baski ve yildirma
davraniglar1 “mobbing” kavramu ile ifade edilmektedir. 32 yerindeki duygusal taciz ve
zorbalik kisiye veya gruba devamli olarak uygulanan ve uzun bir zaman dilimine
yayilarak bezdirmeye yonelik bir davramistir.Bu tacizin ¢ok sik bir gsekilde yapilmasi
calisan1 canindan bezdirerek psikolojik ve duygusal sorunlar yasamasina neden
olur.Daha 6nce basarili ve yetkin olarak kabul edilen calisan uzun siiren tacizlerden

sonra eski yetkinlik ve performansin1 kaybeder.Tacizcilerin c¢alisgandan istegi de

319 Roderick Ramage, “Performance Appraisal,” New Law Journal,November 1996,s.1

320 David Archer, “Exploring “Bullying” Culture,” International Journal of Manower,Vol
20,No0.1/2,1999,5.95

32! Klaus Niedl, “Mobbing and Well-Being,”European Journal of Work and Organizational
Psychology,1996,5.240

322Hasan Tutar,Kriz ve Stres Yénetimi, Seckin Yayinlari, Ankara 2004, s.238
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budur.Duygusal taciz,calisan iizerinde belli bir amaca yonelik,bilerek ve siirekli olarak

uygulanir.

323

Dr. Heinz Leymann 45 ayr1 mobbing davranigi saptayarak bunlari davranigin

ozelligine gore bes grupta toplamistir. Her mobbing durumunda bunlarin hepsinin

bulunmasi sart degildir. Bu davranislar Leymann Tipolojisi olarak adlandirilir:

a. Birinci Grup: Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemek

Ustiiniiz, kendinizi gdsterme olanaklarmizi kisitlar.
Soziiniiz stirekli kesilir.

Meslektaslariniz  veya birlikte c¢alistiginiz  kisiler kendinizi  gdsterme
olanaklarinizi kisitlar.

Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz.
Yaptiginiz is siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

Sozlii tehditler alirsiniz.

Yazili tehditler gdnderilir.

Jestler ve bakislarla iliski reddedilir.

Imalar yoluyla iliski reddedilir.

b. ikinci Grup: Sosyal iliskilere saldirilar

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.

Kimseyle konusamazsiniz, bagkalarina ulasmaniz engellenir.
Size digerlerinden ayrilmis bir igyeri verilir.
Meslektaglarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.

Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

c. Uciincii Grup: itibarimiza saldirilar

Insanlar arkanizdan kétii konusur.
Asilsiz sdylentiler ortada dolasir.

Giiliing durumlara diisiiriiliirsiiniiz.

32 www.beyondbullying.co.nz.Andrea Needham,s.4,Erisim Tarihi,28.06.2005




d. Dordiincii Grup: Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar

Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.
Psikolojik degerlendirme, inceleme gecirmeniz icin size baski yapilir.

Bir Ozriiniizle alay edilir.

Sizi giiliing diislirmek i¢in ylirliylisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir.

Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir.

Ozel yasaminizla alay edilir.

Milliyetinizle alay edilir.

Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
Cabalariniz yanlis ve kiiciiltiicli sekilde yargilanir.
Kararlariniz stirekli sorgulanir.

Algaltici isimlerle anilirsiniz.

Cinsel imalar yapilir.

Sizin i¢in higbir 6zel gérev yoktur.

Size verilen igler geri alinir, kendinize yeni bir is bile yaratamazsiniz.
Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir.

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.
Isiniz siirekli degistirilir.

Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.

[tibarmiz1 diisiirecek sekilde niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

Eviniz yada isyerinize zarar verilir.

e. Besinci Grup: Kisinin saghgina dogrudan saldirilar

Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.
Fiziksel siddet tehditleri yapilir.
Goziinlizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

Fiziksel zarar.

132
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- . . 24
Dogrudan cinsel taciz. *

Mobbing, is yasaminda caligma barisini, is tatminini ve is coskusunu tehdit

etmektedir. Ozellikle orta kademe ydneticilerde sik¢a yasanan mobbing saldirganlig

orta yas bunalimi ile birlikte gelmektedir. Mobbing, duygusal bir saldir1, hatta duygusal

bir ling girisimidir.Mobbing saldirisi, sadece duygusal diizeyde kalmamaktadir.

Ozellikle mobbing uygulayan yéoneticiler yasal ve yonetsel yetkilerini kullanarak

calisanlari is tatmini ve ¢aligma barisi agisindan tehdit etmektedirler. *%°

Leymann, mobbing siirecinde bes asama belirlemistir:

Birinci Asama: Kritik bir olayla, bir anlasmazlik ile karakterize edilir. Henliz
mobbing degildir, fakat mobbing davranigina doniisebilir.

ikinci Asama: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, mobbing
dinamiklerinin harekete gectigini gosterir.

Uciincii Asama: Yonetim ikinci asamada dogrudan yer almamussa da durumu
yanlis yargilayarak bu negatif dongiide isin i¢ine girer.

3

Dordiincii Asama: Bu asama onemlidir, ¢iinkii kurbanlar “zor veya akil
hastast” olarak damgalanirlar. YOnetimin yanlis yargisi ve saglik uzmanlari bu
negatif dongiiyli hizlandirir. Hemen her zaman bunun sonunda isten kovulma
veya zorunlu istifa vardir.

Besinci asama: f§ine son verilme. Bu olaym sarsintis1 travma sonrasi stres
bozuklugunu tetikler.Kovulmadan sonra duygusal gerilim ve onu izleyen

psikosomatik hastaliklar devam eder ve hatta yogunlasir. **°

Stres literatiirli acisindan incelendiginde duygusal taciz, is yerindeki performansi

diisiirmeye yonelik,huzursuzluk olusturan,kisinin tiim yetilerini kaybetmesine yol agan,

tilkenmislik duygusu yaratan ciddi bir stres olusturucu etkendir.**’

324 Noa Davenport,, Mobbing ,Sistem Yaymcilik,istanbul 2003, .18

32 Tutar,a.g k,s.289

326 Davenport,a.g.k,s.20

327 Dieter Zapf,Claudia Gross, “Conflict Escalation and Coping with Wokplace Bullying,”European
Journal Of Work and Organizational Psychology,2001,Vol.4 ,5.498
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Mobbing saldirisi, 6nce duygusal bir saldir1 olarak baslar ve bu silire¢ bireyin
duygusal yonden hirpalanmasina, hatta linge ugramasina varir. Isyeri devir hizinda artis,
verimsizlik, tatminsizlik, ise ve yasam arzusuna karsi isteksizlik bunu takip eden
asamalardir. Bu kadar onemli bir sorun olmasina ragmen mobbing davranislar
genellikle gormezden gelinmekte, yerine gore yonetsel bir politika olarak
benimsenmektedir. ***

Mobbing sendromu, cesitli bilesimlerle, sistemli ve siklikla gerceklesen on ayirt
edici etmen igerir. Bu etmenlerin hedef kisi {izerindeki etkisi, mobbing sendromunun
temel unsuru haline gelir. Bu etmenler sunlardir:

e (alisanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterliligine saldirilar

e Olumsuz, kiigiik diisiiriicti, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici

iletisim

e Dogrudan veya dolayli, gizli veya agikca yapilmasi

e Bir veya birkag saldirgan tarafindan yapilmasi

e Siirekli, coklu ve sistemli bir bigcimde zaman i¢inde yapilmasi

e Hatanin kurbandaymis gibi gosterilmesi

e Kurbanin itibarin1 kaybettirmeye, kafasini karistirmaya, yildirmaya, onu

yalitmaya yonelik olmasi1 ve onu teslim olmaya zorlamasi

e Kisiyi dislama niyetiyle yapilmasi

e Isyerinden ayrilmay1 kurbanin tercihi gibi gdstermesi

e Orgiit yonetimi tarafindan anlasilmamasi, yanlis yorumlanmasi, gérmezden

gelinmesi, hos goriilmesi, tesvik edilmesi ve hatta kiskirtilmasi

Bu on etmenin bilesimi, hedef alinan kisinin duygusal ve fiziksel sagligini derinden
etkiler ve hastalik, kaza veya intihar sonucu Sliime bile yol agabilir. ***Siirekli yapilan
duygusal tacizden dolay1 kisi akil sagligin1 kaybetmeye,devamli kendini sorgulamaya

ve yapilarinin dogru olup olmadigina siiphe etmeye baslar.**°

328 Tutar,a.g k,s.238
329 Davenport,a.g.k,s.23
330 Zapf ,Gross,a.g .k,s.498
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Duygusal tacize maruz kalan kisi devamli olarak asagilanir,yaptiglr is
begenilmez,diger calisanlarin yaninda kiigiik diisiiriiliir.Bu durumda olan kisi kendini
savunabilecek bir konumda da degildir.Zorbalik,sozel ve fiziksel saldir1 seklinde
olabilir.Kisi i¢inde bulundugu gruptan dislanir,tek basina kalmasi saglanir,her davranisi
izlenerek devamli hatasi aranir ve en ufak bir hatada agir bir sekilde uyarilir.Kisinin is
yerindeki yetkileri elinde alinir ve kisi devamh alay ve dedikodu malzemesi yapilir.Bu
bir gesit kisiyi yildirarak isinde ayrilmasim saglama taktigidir.”®' Duygusal tacize
ugrayan kisinin tiim 6zel hayati bilindigi kadariyla olaylarla hi¢ ilgisi olmayan diger
calisanlara aktarilir ve kisi devamli olarak ise yaramaz biri olarak adlandirilir.™?

Orgiitteki yildirma davranislar1 yatay, asagiya ve yukariya dogru goriilmekte ve
orgiitteki gii¢ iliskilerinden kaynaklanmaktadir. Zarar verici ve zorbaca gergeklestirilen
bu eylemlerin orgiit icindeki yonii ne tarafa olursa olsun, sonugta ¢alisanlar1 olumsuz
etkilemekte, gorevlerinden istifa etmelerine neden olmakta ve sagliklarini etkileyecek
boyutlara kadar ulasmaktadir. ***

Psikolojik taciz veya zorbaligin en 6nemli sebeplerinden birisi gii¢ sahibi olan
kisinin kendi ilkel giidiilerini kontrol edememesidir.Gii¢ sahibi olan ve psikolojik
problemler yasayan bir yonetici kendinden daha basarili bir calisan gérdiigli zaman onu
yildirarak isletmeden ayrilmasini saglamak ve kendi konumunu giiclendirmek ig¢in

duygusal taciz uygular.**

Kisi hakkinda devamli dedikodu yaparak gercek olmayan
sOylentiler yaymak,kisiyi yalniz birakmak,cinsel espriler ve hareketler yapmak,kisinin
yaptig1 isi kiigimsemek,cok zor isleri kiginin en kisa siirede bitirmesini istemek
duygusal taciz kapsamina girer.*”

Leymann’a gore insanlar kendi eksikliklerinin telafisi i¢in mobbinge baslarlar.
Kendi adlart ve konumlar1 adina duyduklar1 korku ve giivensizlik onlar1 bagka birini

kiigiiltiicii davranmaya itmektedir. Leymann, insanlarin mobbinge bagvurmasinda dort

temel neden goriir:

31 Dieter Zapf,Stale Einarsen,a.g.k.,s.369

332 Karen Seward,Shelia Faby, Tackling Workplace Bullies,”Occupational Health,May 2003,s. 16

333 Tutar,a.g k,s.259

34 Neil Crawford, “Bullying at Work,”Journal of Community and Applied Social
Pyschology,Vol.7,5.220

33 Duncan Lewis,”Workplace Bullying,”International Journal of Manpower,Vol. 20,No. 5,1999,5.107
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e Birisini bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak. “Eger kabul etmiyorlarsa
gitsinler”. Bu ciimle bu diirtiiyle hareket edenlerin diisiince bi¢imidir. Bir
grubun ancak belirli bir monotonlugun varliginda kaynasmis ve giigli
olabilecegine inanirlar.

e Diismanhktan hoslanmak. Insanlar hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak
icin mobbing yaparlar. Kurulus hiyerarsisinin neresinde olduklar1 bunda pek bir
rol oynamaz. Ustleriniz, esitleriniz veya astlariniz, kisisel hosnutsuzluklarin
etkisiyle bu siireci baslatabilirler.

e Can sikintis1 icinde zevk arayisi: Bazi sadist ruhlu mobbingciler yaptiklari
eziyetten haz duyarlar. Asil amaclarimin birisinden kurtulmak olmasi sart
olmayabilir.

e Onyargilan pekistirmek. Insanlar belli, sosyal, rksal veya etnik bir grubun

iiyesi oldugu igin sevmedikleri kimselere kars: mobbing yapabilirler. **°

Duygusal taciz bir kisi veya grup ilizerinde uygulansa da is yerindeki tiim ¢alisanlar
bundan etkilenirler ve verimlilik kaybina ugrayarak i¢ine girdikleri stresten dolayi
performans diisilisti yasarlar.3 37

Orgiitlerde yonetim siireglerine iliskin yasa ve kurallar, uygulamalarin asli
ozelliklerini ve nasil yapilacagini tanimlamaktadir. Ancak uygulayicilarin, bu kurallara
uyma bicimleri etik degerler bakimidan farklilik gostermektedir.Ornegin, ¢alisanlara
esit davranilmamakta, kayirma ve ayrimcilik yapilmakta, gorev ve yetki kotiiye
kullanilmakta, performans degerlemeleri her zaman gercegi yansitmamaktadir. Basarili
olanlar ile basarisiz olanlar arasindaki ayrim net bir sekilde belirlenmemektedir.
Calisanlarla  isbirligi  gerceklesmemekte ve katilhm saglanmamaktadir. Egitim
farkliliklarina, tecriibe ve yetenege Oonem verilmemektedir.Buna karsilik yaranma ve
dalkavukluk Onemsenmekte, dedikodu artmaktadir.Yildiran, korkutan, tehdit eden
davraniglar gérmezden gelinerek cezasiz birakilmaktadir. Bu tiir etik dis1 davranislar,

yildirma siirecinin baslamasina ve geliserek siirekli olmasina ortam hazirlamaktadir. ***

336 Davenport,a.g.k,s.39
337 Zapf ve Gross,a.g.k,s.248
33¥Tutar,a.g k,s.240
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4.6. BIREYSEL KARIiYER SORUNLARI

Bireysel kariyer, yani oOrgiitte ¢alisan her birey i¢in planlanmis olan kariyer
politikasi, bireyde stres yaratan bir diger etkendir. Terfi, emeklilik, transfer karari
verirken yOnetimin elinde herkese rasyonel davranilacagini gosteren kriterler yoksa,
isgoren yonetimin kariyer konusunda adil davranmadigini diisiiniiyorsa bu durumda
stres diizeyi yiikselecektir.***Tiim insanlar kendilerine adil davranilmasim isterler ve
kendileriyle birlikte diger calisanlara nasil davranildigini devamli olarak izlerler.**’

Kisilerin, iyi ve elverisli ¢aligma sartlarina sahip olmasi kendilerini, ¢alistiklar:
isin baskisindan biraz olsun kurtarmasi agisindan onemlidir. Stresi yasayan kisilerin
calistiklart isler ve islerindeki yiikselme, belli bir seviyeye gelmek igin gosterdikleri
cabalar stresi yaratan baglica faktorlerdir. Bu faktorler, kisilerin fiziksel ve zihinsel
sagliklarini etkileyebilmektedir. Iste ilerleyememe gibi, hizla yiikselme ve basariya
cabuk ulagma da strese neden olabilir. Arastirma bulgulari, bu kisilerin digerlerine gore
daha fazla kalp spazmi gegirdiklerini gdstermektedir.

Agir gorevler yiiklenme, yapilacak islerin ¢ok olmasi ve kisinin bu isler i¢in
kendisini yetersiz gormesi de strese yol agmaktadir. Calisan, kendisinden baska kisilerin
de sorumlulugunu tasiyorsa veya tam tersi hemen hemen hi¢ yada c¢ok az bir
sorumlulugu varsa yine stres ortaya ¢ikmaktadir. ilk kez is hayatina atilan bir kisi ile
daha 6nce is deneyimi olan bir kigi arasindaki stres orani da farklidir. Birincisinde ¢ok
ylksek oranda, ikincisinde ise normal yada ¢ok az stres goriiliir.

Bireyin, mevki ve statii ihtiyact onun en énemli, 6zelliklerinden birisidir. Mevki
edinmek onemli Ol¢iide bir isin cazip tarafini olusturur. Lord Beveridge, issizligin en
kotii tarafinin fakirlik degil, insanlarin “gereksiz ve istenmeyen insanlar” goriilmesi
oldugunu sOylemistir. En comert sosyal yardim bile bu ihtiyaci karsilamaya yetmez.
Issizlik ve belli diizeylerin altinda isler yapmanimn bir iilkenin ekonomik hayatina
korkung etkileri bulunmaktadir. Fakat bireylerin karsilastigi psikolojik zarar bunun

yaninda hig¢ kalir. Arastirmalar issiz kalan is¢inin kendine olan giivenini bitirdigini ve

339 Akat-Budak, a.g k, 5.348
340 Bary M.Staw,Psychological Dimensions Of Organizational Behaviour,Prentice Hall
Inc,Usa,1995,s.3
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degersizlik ve asagilik duygularina kapildigin1 gostermistir.Emeklilik zamani yaklasinca
kendilerini birden bire gereksiz hisseden, kenara cekildiklerini diisiinen ve artik
kimsenin onlara ihtiyact olmadigini diisiinen insanlarda da bu tiir degisiklikler
gorilmiistiir.

Ne yazik ki modern bir fabrikada veya biiroda ¢alisan isci, eski zamanlarda
gezginci bir zanaatkarin isinden aldig1 doyum ve basariya ulagsma hissini almamaktadir.
Bazi is idarecileri islerinin amacindan o kadar uzaklasirlar ki ne i¢in ¢alistiklarini bile
bilmezler. Calistiklar1 firmaya katkilart ¢ok azdir ve siirekli kendilerinin yerine bir
baskasinin getirilecegi kuskusu onlar1 bunalima siirtikler. Psikiyatrist Anthony Storr’un
yazdig1 gibi: “Eger bir insan, ¢ok biiyiikk bir makinede sadece bir vida oldugunu
hissederse, zorla kendini kabul ettirme sans1 elinden alinmig olur, normal bir gurur ve
seref hissini de kaybeder.” Storr, boyle durumlarin, ¢ocukluga o6zgii zayiflik ve
caresizlik hislerine yol actigimi ve buna baglh olarak normal derecedeki bir
saldirganligin nefret ve kayitsizliga doniistiigiinii sdylemektedir. Endiistride, insanlar
arasindaki stresin daha yliksek pozisyonlara gelebilmek i¢in verilen ugrasin bir pargasi
olarak c¢eligkilerden, hayal kirikliklarindan, istedigini elde edememekten ve gizli
kirginliklardan ileri geldigi diisiiniilebilir.

Prim sistemleri, ¢aligma temposunu ve liretim hizini arttirmaya zorlar. Boyle bir
diizen i¢inde ¢alisanlar giivenli ¢alistiklart i¢in degil, hizlarini arttirdiklart igin ticretleri
yiikseleceginden, bu durum kaygiya, yorgunluga ve rekabetten dogan diismanca
duygulara neden olur. Tesviki, sadece para olarak diisiinmemek gerekir. Ucretli tatil,
daha kisa calismak, Ozel saglik sigortasi kapsamina alinmak, konut kredisinden
yararlanmak, emeklilik primine katki uygulanabilmek, diger tesviklere 6rnektir.

Ozelikle dgretmenlerle yapilan arastirmalar, gercek¢i olmayan yiiksek kisisel
beklentilerin asirt stresin en dnemli nedeni oldugunu gostermistir. Bireyin kendisiyle
ilgili beklentisi ¢cok yiiksek olursa, sonuglar1 hayal kiriklig1 olabilecek birgok sey igin
kendisini zorlamis olur.

Kisinin devamli olarak kendini baskalariyla karsilastirmasi, basari oranim
diisiirmekte ve ruhsal bozukluklara yol agabilmektedir. Birey artik isi disinda higbir
seyden tad alamaz duruma gelmektedir. Calisma hayatinda énemli bir yer tutan 6diil,

kisinin ruh saghigini olumlu yénde etkiler. isinden devamli dert yanan basarisiz kisilerin
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her zaman gergin olacaklar1 acgiktir. Bunlar devamli isin risklerinden kagmay1
kendilerine kazang sayarlar. Akilli ¢alisanin bu insanlardan uzaklasmay1 veya iligkiyi
minimum bir diizeyde tutmasi gerektigi unutulmamalidir.**!

Kariyer gelistirmeyle ilgili sorunlar da is yerindeki stres nedenlerinden biridir.
Ornegin, yiikselmeyi bekleyen bir calisanin bu isteginin gerceklesmemesi, onda
doyumsuzluk ve engelleme yaratabilir. Ote yandan hizli bir bicimde yiikselme yada
kisinin hakki olmadigi, yeteneksiz oldugu halde yiikseltilmesinin de, hem o kiside hem
de oOteki calisanlarda strese neden olacagi diisiiniilebilir.Yoneticinin kendi bilgisi,
uzmanligr ve genel olarak yetene§ini asan konularda sorumluluk yiiklenmesi, stres
diizeyinde belirli bir artisa neden olur. Aslinda bagka insanlarin yaptigi islerden yada o
kisilerden sorumlu olma duygusu basli basma bir stres kaynagidir. Astlar tiirlii
yonlerden degerlendiren, onlarin maas ve yonetsel konumlarinda degisikliklere neden

olacak olan bir ydneticinin bu isler nedeniyle stresten etkilenmemesi diisiiniilemez.*

5. STRES KAYNAKLI DUSUK PERFORMANS ARTIRMA YAKLASIMLARI

5.1. YONETSEL YAKLASIMLAR

5.1.1 TAKDIiR ETME

Modern organizasyonlarda gozlenen bir egilim, bilinen geleneksel nitelikteki
odiillerin  artik  niteliklerini  yitirmesi ve  Ozendirici  olmaktan ¢ikmaya
baslamasidir.Cogunlukla, ekonomik nitelikli 6diiller ve liyakate bagli olarak Onerilen
yiikseltmeler, yoneticiler tarafindan her zaman {istiin performansin Odiilleri olarak
duyurulmustur. Gergekte ise onlar ¢alisanlar tarafindan hep bir hak olarak algilanmistir.
Liyakate bagh yiikseltme yada iicret artisin1 vermemek yada beklenenden daha az bir
ticret artis1 veya kii¢iik bir terfi vermek cezalandirma olarak goriilmektedir. Sonugta,

ekonomik 6zendiriciler giderek dogal olarak alinan haklara déniismektedir.**

31 Isikhan, a.g.k,s.109,110
2 Ertekin, a.g.k, s34
3 Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g k, s. 459
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Yapilan bir arastirmanin sonuglari, ¢alisanlarin sanildiginin aksine parayla degil,
ovgii ile motive olduklarin1 gostermektedir. Calisanlar i¢in basarisinin goriilmesi ve
vgiiniin her seyden daha dnemli oldugu gorilmiistiir. ***

Calisanin yaptigi is gercekten takdir edilmeyi ve Oviilmeyi gerektiriyorsa
yoneticinin begendigini a¢iklamasinda higbir sakinca yoktur. Ancak, birgok yoneticinin
bunun {izerinde durmadiklar1 ve yapilan isi begendikleri halde calisana bunu belli
etmedikleri, hatta buna gerek duymadiklar1 goriilmektedir.Ovgiiniin calisan1 simartacagi
ve beklentilerini yliikseltecegi diistiniilmektedir. Hatali yapilan islerden dolay1 bir
yoneticinin ¢alisanlar siirekli azarlarken, iyi isler karsisinda ise yalnizca susmasi dogru
bir davrams degildir. Ustiin performansin yéneticiler tarafindan goriilmesi ve takdir
edilmesi ¢alisan1 motive eder.’*’

Bir iggdrene veya bir gruba is verildiginde onu kabulde gosterilen isteksizlik, ya
isin gerektigi gibi yapilabileceginden endise edildigini yada tesvik unsurlarinin
yoklugunu gdsterir. Takdir edilme, manevi yonii agir basan ve tiim ¢alisanlar igin
onemli bir giidillenme kaynagidir. Yapilan isin Onem verilen kisiler tarafindan
begenilmesi iggorenlere biiyilk doyum verir. Takdir ve tesvik etme nesnel Olgiitlere
dayali ve yansi olarak kullanildiginda c¢alisanlarin sevgi ve ilgi ile islerine
sarilmalarinda 6nemli bir rol oynar.*°

Ustiin performansin yoneticiler tarafindan fark edilmesi ve bunu baskalarmin da

fark edecegi sekilde takdir edilmesi ¢alisani gercek anlamda motive etmektedir.**’

5.1.2. SORUMLULUGUN DELEGE EDIiLMESI

Yoneticin, kendisine bagli calisanin yeteneklerini, bilgi ve beceri derecesini
gerektigi gibi Olctiikten ve degerlendirdikten sonra ona uygun diizeyde bir sorumluluk
delege etmesi genellikle ¢ok olumlu sonuglar yaratir. Bu Onemli bir motivasyon

faktoriidiir.Bir yonetici astinin gelisimini saglayabilmek ve onu destekleyebilmek i¢in

¥ Dogan,a.g k, s. 104

% Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g k, s. 98
346 pehlivan,a.g.k,s. 64

347 Barutgugil ,Performans Yonetimi, a.g.k, s.100
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sorumluluklarinin bir kismini ona delege eder.’*® Bunu yaparak bir yonetici ¢alisanin
isi ile bas basa birakmakta, yani ona giivendigini agiklamis olmaktadir. Bu durum
karsisinda calisan kendisini belirli sonuglar elde etmekle sorumlu hissedecektir.Delege
edilen isi yapan kisi kendisini eskiye oranla daha sorumlu hissedecek ve motivasyonu
artacaktir.”* ***Delege etmek, yoneticilerin isi kendilerinin yapmasini degil,bu isi yapan
diger insanlar1 yonetmelerini yada yoOnlendirmelerini gerektirir.Delege etmek sadece
yoneticiye yardimci olmaz, aynit zamanda astlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in de bir

firsat sunar.Delege etmenin avantajlart sunlardir:

¢ Yoneticinin 6nemli seyleri yapabilmesi i¢in ona zaman saglar.

¢ Astlarin kapasitelerini ve yeteneklerini arttirir.

e Alternatif kaynaklarm  varligini  bilmek yoneticinin  kendi islerini
diizenlemesinde ona esneklik saglar.

¢ Yoneticinin daha zor ve dnemli iglere yogunlasabilmesini saglar.

e Yoneticinin gelecek icin diislinmesini,arastirmasini,tartismasini ve gelismesini
saglar.

¢ Yoneticiye sahip oldugu ekibin gelistigini gdrme tatmini saglar.

e Calisilan birime kaynaklar ekler,etkinligini ve verimliligini arttirir.””!

Delege etmek karmagik birgok yonii olan ve astlarin sorumluluk kabiliyetlerini
arttiran ve onlarin yaraticit kapasitelerini gelistirmeyi kolaylastiran bir uygulamadir.
Delege etmek etkin yoneticiligin anahtar kosuludur.Delege etmek ile kararlarin hiz ve
etkinligi artar,isletme rekabet¢i bir yapiya sahip olur.Astlarin i¢sel motivasyonu gelisir
ve astlarin liderlik yeteneklerinin gelismesinde olumlu etkiler saglanir.’**Yoneticiler

sorumluluklarmi delege etmekle karar verme yetilerini de gelistirirler.>>Ayrica her

3 Chester A.Schriesheim, “Delegation And Leader Member Exchange,”The Academy Of
Management Journal,Vol.41,N0.3,1998,5.298

3% Nahum D. Melomad, “Centralization Versus Delegation,And The Value Of Communication,”Journal
Of Accounting Research,Vol.25,1987,s.2

330 Barutgugil ,Performans Yonetimi, a.g .k, .99

331 Jonattan Coates ,Claire Breeze,Giivenle Delege Edin,ilk Kaynak Yaymlari,Ankara 1997.s. 9

332 Carrie R Leana,”Predictors and Consequences of Delegation,”The Academy of Management
Journal,Vol. 29,No. 4,December 1986,s. 754

353 Gary Yukl, “Determinants of Delegation and Consultation by Managers,”Journal of Organizational
Behaviour,Vol. 20, no. 2,March 1999, s. 219
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konuda yetkilendirilen ¢alisanlar kendi 6zgiivenlerini gelistirirken ayn1 zamanda isletme

hedeflerinin gerceklesmesine katkida bulunurlar.>**

5.1.3. KOCLUK VE MENTORLUK YAPMAK

Kocluk bireylerin gelisimini hizlandirmak amaciyla yapilandirilmis etkilesimdir. Is
ortaminda performansi yada davranigi diizeltmeye odaklanmistir. Kogluk yapmak,
gelismek isteyen bir kisiyle genellikle ondan daha kidemli bir rehber yada uzmanin
arasindaki iligki anlamina gelir. Kogluk, is yonetim becerilerini gelistirmek, kisisel
gelisimleri hizlandirmak, zor islerin iistesinden gelmek veya giivenebilecekleri bir akil
hocastyla 6zel bir iliskiye girmek isteyen bir sirketin ¢alisanlar1 i¢in 6nemli faydalar
saglayabilir. Kog;

e Kigsilerin daha iyi hedef belirlemelerine ve sonra da o hedeflere ulagsmalarina

yardimci olur.

e Onlar kendi baslarina yapabileceklerinden daha fazlasini yapmaya yonlendirir.

e Daha hizli sonug almalari i¢in amaca odaklanmalarini saglar.

e Daha fazla iiretmeleri i¢in onlara denenmis araglar, yol yontem gosterir.

e Yaparak ve yasayarak 0grenmeye dayalidir.

e Belirli hedefleri vardir.

e QGeribildirim ve nesnellige dayanir.

e Belli bir zamanla siirlidir.

e Kisa zamanda sonug vermesi hedeflenir. *>

Kocluk, lider-izleyici iligkisine giren insanlarin yonlendirilmis deneyimler
yasamalari, bunlar1 degerlendirmeleri ve siirekli geribildirim alip vermeleri yoluyla
becerilerini gelistirdikleri ve tanimlanmis bir yetkinlige ulastiklart iki yonli bir

yapilandirilmis gelistirme siirecidir.”*®

354 Pradeep Bhardjaw, “Delegating Pricing Decisions”,Marketing Science,Vol.20,N0.2,2001,s,144

355 Waldroop J. T. Butler,”The Executive as Coach,”Harvard Business Review, November 1996, s. 111-
117

3% Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.g k, s.359
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Kog, calisanlarin1 mevcut performans diizeyinden daha yiiksek diizeye ¢ikarmak ve
onlarn yiiksek performans diizeylerine ulagtirmak iizere faaliyete gecen ve yardimei olan
kisidir.*"Kog, aym zamanda ekip iiyelerini potansiyellerini arttirmak ve kendilerini
daha iyi hissetmelerini saglamak amaciyla destek ve cesaret veren,egiten kisidir.*>®

Bugiin, kog¢lugun yoneticilikten de, liderlikten de farkli oldugu, ayni zamanda
ikisini de kapsadig: belirtilmektedir. Kog, yonetici gibi resmi yetkilerle donanacaktir.
Yonetici gibi bilgilidir, ciddidir. Ancak, lider gibi karizmatik de olursa etkili
olabilecektir.  Kog, liderligi kabullenmis olmalidir.  Ekibe motivasyon, cosku
verebilmelidir. Onlar1 basariya konsantre edebilmelidir. Kog insanlar1 ¢alistirmasini
bilir. Kog, yerinde durur, gozler, izler, strateji ve taktik vermekle yetinir. Yonlendirme
yoneticiler i¢cin zaman alic1 olsa da, daha verimli ¢alisma, kaliteli iiriin ve hizmetler i¢in
diger egitim ve gelistirme ¢abalarina da katkida bulunan bir aractir. Yonlendirme, bir
yonetim teknigi olarak benimsendigi ve oOrgiit kiiltiirii haline geldiginde oOrgiitiin
basarisinda 6nemli bir yer tutacaktir. Ozellikle bigimsel olmayan, diger bir ifadeyle
dogal ve siirekli bir sekilde yiiriitiillen yonlendirme, tatminkar calisma ortamlari
meydana getirecek, ast st iligkilerini gelistirerek c¢alisanlarin isletmeye katkisini
arttiracaktir. >>°

Kocluk esas itibari ile yetistirme ve gelistirmede kullanilan bir yontemdir.
Temelinde 6grenicinin kontrollii bir sekilde 6grenmesi vardir. Aktif olan 6grenicidir,kog
gbzlemleyici, yorumcu ve geribildirim vericidir.Gelismek isteyen kisi, yani 6grenici isi
fillen yapar,ko¢ yani oOgretici yanindadir,fakat karismaz,gbzlem yapar, ancak
dgrenicinin tiim sorularim cevaplamaya hazirdir.Ogrenici, deneyerek, diisiinerek ,sorun
cozerek,tahmin yaparak karar vererek kendini gelistirmeye calisir: Kog,6grenicinin
performansini  nerelerde ve nasil  gelistirmesi  gerektigini  bilir,geribildirim

verir,0grenicinin 6z giivenini artirir.Ogrenici bu yolla yeni bilgi,yetenek ve beceri

37 Oscar G. Mink, “Developing High- Performance People,, The Art of Coaching ,Addison-Wesley
Pub.,Usa 1993,s. 2

%% Lawrence Holge,Managing Teams, Prentice Hall Pub,New York ,s. 129

¥ Dogan,a.g k,s. 326
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kazamr.*® Kog, dgrenicinin ve ekibin performansini artirmak amaciyla yetkilendirilen
ve ortaklik iliskisi kuran kisidir.*®'
Ingiliz istihdam arastirmalari enstitiisiiniin raporuna gére kurumlar asagidaki
sebeplerden dolay1 kogluktan yararlanmak isterler:
e Deneyimli bir yoneticiyi list bir pozisyona yada farkli bir role atarken islerini
kolaylastirmak.
e Yetenekli bir calisanin kigisel gelisimini hizlandirmak ve onu yeni gorevine
hazirlamak.
e Bireylere ve ekiplere destek vererek kurumsal degisim projelerinin
benimsenmesini ve uygulanmasini kolaylastirmak ve hizlandirmak.
e Ust diizey bir yoneticinin sorunlarmi paylasacak ve yol gosterecek bir

kilavuzluk saglamak. *%

Kogluk performans gelistirmeye odaklanir. Lider yani kog, izleyicisinin en iyi ¢aba
ve performansi elde etmesi i¢in ona ilham ve cesaret verir, sorumluluk almaya 6zendirir,
kendine giivenmesini saglar. Kog, gerektiginde is bilgisini ve gerektiginde insan
iligkileri becerisini, yerinde ve dengeli bir sekilde kullanarak izleyicisinin kisisel ve
profesyonel gelisimini destekler.*®

Yonlendirici yonetici, her seyden Once kisilere giiven duymali, onlar1 hiyerarsik
diizeyleri ile degil, yaptiklar1 islerle degerlendirmelidir.Calisanlarin yaptiklar islerde
kendilerini serbest hissetmelerini saglamali, gerektiginde onlara yetki verebilmelidir.
Toleranslt ve sabirli olmalidir. Yonetici, bir ko¢ yani yetistirici oldugunda, diger
kisilerin amagclarin1 dinleyerek onlart ¢esitli konularda yetistirecek, Onerilerde
bulunabilecektir.

Kog, ekibinin gectigi yollardan vaktiyle ge¢mistir.Kimin, nerede, ne zorluk

yasayabilecegini bilmektedir. Tepeden inme gelmis, ilgisiz biri degildir. Tabandan

30 Kogak,a.g k, s. 21

36! Roge D. Evered ,James C. Selman, “Coaching and the Art of Management,Organizational
Dynamics.USA,”Ama,Autumn 1989,s. 21

362 www.activefinans.com/activeline say1:21/giiven.html,Erigim Tarihi,16.01.2005
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yetigmistir.  Alt yapis1 saglamdir. Bu anlamda ekip iiyeleri ona danigsmakta,
danistiginda tatmin edici cevap bulabilecegini bilmektedir.***

Kog, izleyicisine olumlu veya olumsuz olmak iizere iki tiir geribildirim verebilir.
Olumlu geribildirim, performansin beklentiyi karsiladigini veya gectigini gosteren,
takdir ve taninma, 6vgii ve yiiceltmedir.Olumsuz geribildirim ise, performansin
beklentileri karsilamadigini ve memnuniyetsizligi ortaya koyan yergi, kinama, ikaz
ifadeleri ve davraniglaridir.

Bir kogun geribildirim alma ve verme siirecinde aceleci, baskici, mesafeli, soguk,
elestirici, ilgisiz ve duyarsiz olmamasi gerekir. Soru sormayan, duygular dikkate
almayan, kendi duygularmi isin i¢ine katmayan, yeni fikir ve diisiincelere Onem
vermeyen ve On yargili davranan bir kog, izleyicisini gerektigi gibi egitemeyecek ve

yonlendiremeyecektir.’®

Kocluk davraniglari, destekleyici ve yetkilendirici olmak iizere iki ana grupta

toplanabilir.

o Destekleyici Davramglar: 1lgi gostermek ve kabullenmek seklindeki bu
davranislar iliskilerdeki gerginligi azaltir ve daha acgik bir iletisim saglar. En
onemli destekleyici davranislar; sorun ¢6zme ve karar alma siirecinde izleyicinin
katkisin1 6zendirmek, ihtiya¢ duyuldugunda ona yardimci olmak, kisisel ve
profesyonel amaclariyla ilgilenmek ve empatik iletisim iginde olmaktir.
Calisanin degerini ve ise katkisini takdir etmek ve bunu aciklikla ifade etmek,
kararlarinin ve eylemlerinin sorumlulugunu paylasmak ve onun duygularini
aciklikla ifade etmesine izin vermek de destekleyici davraniglar arasindadir.

o Yetkilendirici davramiglar: Bu davraniglar calisanin, isin gereklerini yerine
getirme konusunda onu karar almaya ve inisiyatif kullanmaya 6zendirir. Kogun
kararlarim1 ve uygulamalarin geribildirimini zamaninda ve diiriist bir sekilde
yapmast ve beklentilerini netlestirmesi yetkilendirici bir davranistir. Ayrica,
izleyicinin ¢oziimler iiretmesine ve degisikliler planlamasina izin vermesi,

kararlarin1  uygulamasina  olanak  saglamasi,  sonuglar1  kendisinin

3% Dogan,a.g k, 5.328
365 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, a.g k, s.363
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degerlendirmesini ve raporlamasini istemesi yine yetkilendirici davranislar

olarak goriiliir.

Cogunlukla yoneticiler diisilk performansin sonuclartyla ilgilenirken bunun
nedenlerini goz ardi ederler. Diisiik performansin nedenlerinin belirlenmesi, kogluk
siirecinin temel bir boyutudur. Bir organizasyonda takim calismasi anlayisinin
gelistirilmesi, insanlarin kapasitelerini en tist diizeyde kullanmalar1 ve giiven, anlayis ve
isbirligi ortaminin gelismesi isteniyorsa kog¢luk uygulamalar1 yerlestirilmeli ve
yayginlagtirilmalidir. Bu uygulamalar; ¢alisanlarin takdir ve taninmasina, kendilerine ve
baskalarina giiven duymasina, biz bilincinin yerlesmesine ve bireysel ve organizasyonel
basarilarin ortak kutlanmasini yardimei olacaktir.

Kogluk siirecinin iki dnemli boyutundan birincisi, olast performans sorunlarini
ongormek, digeri ise bu sorunlarin niteligini ve etkilerini analiz etmektir. Bunun i¢in
kog¢ ve izleyici arasinda ¢ok etkin bir iletisim olmasi gerekir. Bu iletisim siirecinde
konusmak, dinlemek ve ozellikle geribildirim almak ve vermek onem tasir. Taraflar
birbirlerini birer ortak olarak gordiikleri i¢in diiriist, acgik, etkili iletisim saglamak
genellikle kolaydir.*®®

Mentorluk, yani akil hocalig1 sadece kiside var olan &zellikleri paylagsmak degil,
ona kendi i¢indeki 6zelliklerini gelistirmede yardimci olma, onun bu &zelliklere nasil
ulasacagim gostermektir.ls yasamindaki uygulama siireci ise, hem yeni baslayan
calisanlarin kuruma kazandirilmalari, kurumu taniyip bilgi edinmeleri amacli hem de
ozellikle gelecek vaadeden potansiyeli yliksek calisanlarin, kurum biinyesindeki
deneyimli ydneticilerin yol gostermesi dahilinde sahip olduklar1 bilgi ve beceriyi
deneyimin olgunluguyla birlestirmelerinde rol oynama amaghdir.Mentor bir
organizasyondaki bireylerin basaris1 i¢in cok 6nemlidir.’**’Mentorluk is verimini

arttirir.”%®

366 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi a.g k, s. 362

367 Belle Rose Ragins, “Easier Said than Done”, The Academy of Management Journal,Vol
34,N0.4,1991,5.939

368 Terry A.Scandura, “Mentorship and Career Mobility”,Journal of Organizational
Behaviour,Vol.13,N0.2,1992,5.169
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Yetistirici-Mentor sozcligiiniin tarihgesi birka¢ nedenden dolay1 yol gosterici
nitelige sahiptir. Birincisi, yetistiriciligin miras 6zelliginin altin1 ¢izer. Odysseus gibi
birgok biiyiik lider kendinden sonra da bir deger birakmanin gerekliligini bilir. Ikincisi,
Yetistirici-Mentor, gen¢ Telemachus’a krallik becerilerini kazandirma ¢abalarinda bir
dalkavugun duyarhligiyla, deneyimin bilgeligini birlestirmistir. **° Ciinkii kadinlarin
organizasyonlardaki bariyerleri asabilmeleri ve kendilerini ispatlayabilmeleri igin
mentorlara ihtiyaclar1 vardir "’

Mentoring,yani akil hocaligi, genel bir tanmimlamayla, kisisel ve profesyonel
gelisime yardimci olmak {lizere deneyimlerini, uzmanliklarini ve diisiincelerini paylasan
iki insan arasindaki bir anlagsmadir. Bir bagka ifadeyle mentoring; egitimi, 6grenmeyi ve
gelismeyi amacglayan bir yardimlagsma ve paylasma iliskisidir. Bu iligkide mentor,
kendisinden daha az deneyimli bir kisinin bilgi ve beceri kazanmasi i¢in zaman ve ¢aba
harcar. Boylelikle onun verimliligi ve basarisini arttirir.

Mentordan yardim alan kisi de onun fikirlerinden ve deneyimlerinden aktif olarak
yararlanip kisisel ve mesleki gelisimini yonlendirir.Organizasyonda tecriibeli
yoneticiler,formal veya informal programlar c¢ercevesinde geng ve tecriibesiz
yoneticilere mentorluk yaparak bunlarin ydneticilik yeteneklerinin gelistirmelerine
yardimci olacaklardir.

Mentorlugun hem mesleki bilgi,norm ve davraniglar hem de rol modeli olmak
,danmigmanlik  yapmak ve sosyallestirmek gibi psiko-sosyal fonksiyonlari
vardir.’’'Mentorluk,yonetici aday1 olarak diisiiniilen kisilere aktif olarak kilavuzluk
yapmaktir,”’?ve ayrica tecriibeli yoneticilerin alt kademelerde ¢alisan yoneticileri 6zel
olarak egitip gelecege yonelik olarak hazirlamak amaciyla kullandiklar1 kogluk
yaklagiminin kismi bir seklidir.*”

Mentorluk iligkisinin en énemli 6zelligi iliskinin niteligidir.Seckin yonlendiriciler

ve akil hocalar1 yardim ettikleri insanlarin kafasinin i¢ini okurlar.Etkin geri iletimi nasil

369 Chip R. Bell,Yetistiren Yoneticiler,Kalder Yaynlari,Istanbul 1998.s. 27

370 Belle Rose Ragins, “Gender Differences in Expected Outcomes of Mentoring Relationship,”The
Academy of Management Journal,Vol.37,No.4,1994,5.957

' Kogel.a.g k, s.21

372 David A. Cenzo,Stephen P. Robbins, Human Resource Management,5th Ed. John Wiley and
Sons,USA,1996,s. 248

37 Marc G. Singer ,Human Resources Management,Pws-Kent Pub.Usa,1990,s. 184
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vereceklerini sezerler.Daha iyi performans i¢in ne zaman sikistirmak ve ne zaman

dizginleri birakmak gerektigini bilirler.*”*Mentorluk kariyer gelisimini hedefleyen yeni

ise girmis ¢alisanlar i¢in olduk¢a 6nemlidir.>”

Mentor, organizasyonda oOzellikle geng, deneyimsiz ve bazi sorunlari bulunan

calisanlar i¢in gesitli yararlar saglar:

Calisana kariyerini tehlikeye distirebilecek zor durumlara ve politik oyunlara
girmemesi i¢in yol gosterici olur.

Calisan1 gereksiz endiselerden, kaygilardan, stres yaratabilecek durumlardan
korur.

Farkli fikirleri ve yaklasimlar1 destekleyerek calisan1 yenilik¢i olmaya
cesaretlendirir.

Calisana organizasyonun biirokratik ¢arklar1 i¢inde nasil basarili olacaginm
gosterir, idari islerin gereksiz yiiklerini azaltir.

Calisan1 organizasyonda olup bitenler hakkinda bilgilendirir, onu etkileyebilecek
kurallar, giyim ve davramis tarzlari, liderlik yaklasimlar1 ve c¢atisma ¢dzme
yollar1 konusunda yonlendirir.

Calisan i¢in hemen her bakimdan bir rol-model olur.

Calisana ihtiya¢ duydugunda moral destek saglar, onu empatiyle dinler.
Calisanin sirlarini paylasir ve onlar1 korur.

Calisana gelismesini giiclestirebilecek engelleri daha kolay gidermesi igin
yardimci1 olur.

Calisana kariyer firsatlar1 saglayabilecek kararlar ve organizasyonel degisiklikler

konusunda siirekli bilgi verir.

Dikkatli bir gozlemci, iyi bir dinleyici olmayan, risk almaktan, kendini

kesfetmekten korkan ve beynini kullanmaktan kaginan bir kisi ne kadar iyi bir mentorla

calisirsa ¢aligsin bu iligkiden bir yarar saglayamaz.376Mentorlar aynt kurum i¢indeki

37 Daniel Coleman,Lideri Lider Yapan Nedir?,Mess Yayinlari,istanbul 2002,s. 28

37 William Whitely, “Correlates of Career-Oriented Mentoring for Early Career Managers and
Professionals,”Journal of Organizational Behaviour,Vol.13,No0.2,1992,5.142

376 Barutugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, a.gk, s. 367
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calisanlardan olusur.””’

Mentorlarin en O6nemli 6zelligi kariyer gelisimine yardimci
olmalaridir.®”™

Basaril1 bir mentoring iligkisi dort asamada gergeklesir;

e Baslangi¢c: Mentorlar geng ¢alisanlarin kendi goriis ve deneyimlerine ihtiyag
duymasindan, calisanlar da deneyimli kisilerin kendilerine verdigi dnemden
mutluluk duyarlar.

e Yetistirme: Bu asamada denge ve karsilikli memnuniyet en st diizeydedir.
Taraflar birbirlerini ve aralarindaki iliskiyi daha gercekc¢i olarak algilarlar ve
uygulamaya doniik hedefler yoniinde gelisme gosterirler.

e Ayrilik: Bu asamada taraflar iliskinin artik her iki tarafin ihtiyaglarini
karsilamadigin1 diisiiniirler. Mentor ve calisan aralarindaki resmi iliskiyi, alip
verilecek bir rehberlik olmadig: diisiincesiyle sona erdirirler. Karsilikli olarak
bu iligkiden vazgegerler.

e Yeniden Tanmimlama:  Taraflar arasindaki iligki olgunlagir ve bigimsel
mentoring iligkisinin 6tesine geger. Her iki taraf birbirini dost ve arkadas olarak
goriir.  Aralarindaki iliski artik kisisel ve mesleki gelisimi dogrudan

. 379
etkilemez.

5.1.4. EGITIiM ETKINLIiKLERiI DUZENLEME

Calisanlarin performans sorunlarinin ¢6ziimiinde isletme icinde yada disinda
bicimsel yada bi¢imsel olmayan bir tarzda verilen egitimlerin biiyiikk bir Gnemi
bulunmaktadir. Performans yonetim siirecinin performansin planlanmasi, performansin
desteklenmesi ve performansin degerlendirilmesi seklindeki agsamalarinin her tigiinde de
egitim 6nemli bir yer tutar.

Amaglarin belirlenmesi ve hedeflerin kararlastirilmasi asamasinda ¢alisan mevcut
bilgi, beceri ve tutumunun yoneticinin beklentilerini karsilamayacagini diisiindiigiinden

aradaki ac¢igin kapatilmasi i¢in egitim almayi isteyebilir.Egitim yoluyla calisana

377 Susan Athey,Mentoring and Diversity, The American Economic Review,V01.90,2000,5.766

378 Cherly A.Wright, “The Role Of Mentors in The Career Devolopment Of Young Professionals,”
Family Relations,Vol.36,No.2,1987,5.204

37 Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi, a.g k, s. 368
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kazandirilacak bilgi, beceri ve tutum onun gelecekteki gorevlere hazir olmasini ve
beklentileri daha iyi karsilamasini kolaylastiracaktir.

Gorevlerin yerine getirilmesi sirasinda karsilasilan 6zgiin durumlarin ve farklh
sorunlarin mevcut bilgi, beceri ve tutumla ¢éziimlenememesi olasiliglt her zaman s6z
konusudur. Ozellikle, giiniimiizde hizla degisen pazar kosullari, teknoloji, sosyo-
ekonomik cevre, hukuk ve politika gibi dis degiskenler, bilgi ve becerilerin giincelligini
ve gecerliligini kisa siirede yitirmesine neden olmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlar islerini
yaparken de siirekli egitim ihtiyag¢lart bulunmaktadir.

Biitiin bunlarin 6tesinde, performans degerlendirmesi ile ortaya ¢ikan zayif yonler
ve yeterli performans diizeyine ulasilamayan alanlar ¢alisanin almasi gereken egitimleri
de isaret etmektedir. Bir sonraki donemde, daha yiiksek bir performans diizeyini
amaglayan ¢alisan bunun i¢in hangi egitimleri almasi gerektigini degerlendirme siireci
icinde diistinmelidir. Ancak, bu egitimleri asla ceza olarak gérmemeli, tam tersine
kendine sunulmus bir gelisme firsati olarak algilayip motivasyonunu yiikseltmelidir.
Bunun i¢in performans degerlendirme goriismeleri sirasinda yonetici ile ¢alisanin hangi
egitim programinin, hangi ihtiyaca cevap verebilecegi ve ne kadar yararli olabilecegi
konusunda goriis birligi icinde olmalar1 gerekir.

Egitimler, calisanin odaklanma, yetkinlik yada adanmislik yoniinden yetersiz
kalmasina bagl olarak performans diisiikliigii gostermesini dikkate alarak bilgi, beceri
yada tutum gelistirmeye yonelik olarak diizenlenebilir.

Bilgi egitimleri, organizasyonun &6zgiin is ve meslek ihtiyaclarina yonelik olarak
genellikle egitim amacli sinif ve salonlarda verilir. Kurumun deneyimli yonetici veya
uzmanlarinin egitimci olarak gorev aldigi bu etkinliklerde egitmen merkezli sunuglarla
bilgi transferi gerceklestirilir. Bu egitimlerde egiticinin konunun uzmani olmasi ve bir
Ogretmen tarzini benimsemesi gerekebilir.

Beceri egitimleri, mesleki olabilecegi gibi insan iligkileri, yonetim becerileri veya
kisisel gelisim konularinda da olabilir. Burada, egitimin etkinligi acisindan egitimcinin
kisiligi, egitimin yeri ve yontemi biliylik 6nem tagir. Etkilesimli sunumlar, aktif
yontemler, fiziksel ve psikolojik anlamda rahatlik saglayan ortamlar ve deneyimli

egitimciler bu tiir beceri egitimlerinin etkinligini arttirirlar.
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Tutum gelistirmeye yonelik egitimler, kisisel veya iliskisel anlamda olumsuz
tutumlar1 ortadan kaldirmayi amaglayan, kendine giiveni, agik iletisimi, moral ve
motivasyonu destekleyen etkinliklerdir. Ozellikle, son yillarda giderek daha fazla ilgi
uyandiran agik hava egitimleri ve deneyerek Ogrenme yaklagimlarini kullanan
aktivitelerle egitim, tutum gelistirme anlaminda etkili olmaktadir. Bireysel savunma
mekanizmalariin, rol-statii iligkilerinin ve ¢esitli 6grenme engellerinin ortadan kalktig1
acik hava egitimlerinde hazirlik ve igerik biiyiikk dnem tasimaktadir. Yeterli sinif ici
calismalar ve degerlendirme oturumlari ile 6grenme-gelisme boyutu desteklenmeyen bu
tiir etkinlikler acik havada eglenceli ve pahali bir giin gecirmekten Oteye bir anlam
tasimamaktadir Bu tiir egitimlerde de egitimcinin, kendini olabildigince geri geken,
grup dinamizmini yaratmay1 amaglayan, 6grenme ve gelisme yoniinde ilham veren, agik
ve diirtist iletigimi cesaretlendiren bir kolaylastirici tarzi benimsemesi gerekir.

Performans sorunlarinin ¢oziimiinde egitim etkinlikleri yukarida belirtilen {i¢ tiir
egitim yaklasiminin hangisinin hangi performans ihtiyag¢larina daha iyi cevap verdigi
g6z onilinde bulundurularak kullanilmalidir.

Performans sorunlarinin odaklanma yetersizliginden kaynaklandigi diisiiniiliiyorsa,
bilgi  agirhkli  egitimler, yetkinliklerin  kullanilamadigindan  kaynaklandig:
diisiiniilityorsa da beceri agirlikli egitimler giindeme gelecektir.Eger ¢alisanlarin
kendilerini ise ve organizasyona yeterince adayamadiklart ve bu nedenle performans
diisiikliigli yasandigi biliniyorsa bu durumda da tutum gelistirme egitimleri 6n plana
cikacaktir.

Unutulmamasi1 gereken nokta, tiim bu egitimlerin organizasyona maliyetinin,
egitimsizlikten kaynaklanan performans diistikliigiiniin yol actig1 miisteri, imaj, pazar
pay1, kazang ve benzeri kayiplarin yaninda son derece 6nemsiz oldugudur.

Performans sorunlarinin ¢oziilmesi ve performans gelistirme ihtiyacinin
karsilanmasi i¢in egitim bir yol olarak goriildiiglinde bir Egitim Eylem Plam ile
calismak akilli olacaktir. Bu plan, amacin dogru belirlenmesi, kaynaklarin ve zamanin
iyi kullanilmas1 ve daha basarili sonuglarin alinmasi agisindan yardimci olacaktir. Boyle

bir plan igin gerekli 6rnek form asagida verilmektedir.**’

3% Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g .k, s. 114
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Tablo 4:Egitim Eylem Plan

Calisanin Ad1: .....ooooooeiiiiiiiiii e

Gereken Egitim | Kimden

Yetkinlikleri | Destegi Ne zaman

Gorevler Gelistirilecek

Kaynak:Barutgugil,Performans Yonetimi,s.114

5.1.5. iSE YONELIK DEGIiSiKLIKLERI GERCEKLESTiRME

Eger bir ¢alisanin performansi 1srarl bir sekilde diisiik kaliyor ve arzulanan diizeye
cikarilamiyorsa yapilabileceklerden biri de ise yonelik degisiklikler yapmaktir. Burada,
diisiik performansin isin niteliginden kaynaklandig1 varsayimindan yola ¢ikilmaktadir.
Calisan ile is arasinda bir uyumsuzluk oldugu diisiiniilmekte ve bdyle bir uyumun

saglanmas1 amaglanmaktadir.

Bu durumda:

e Mevcut is yeniden yapilandirilir ve ¢alisanin yeniden yapilandirilan isin anahtar
alanlarinda yeteri kadar caba harcayip harcamadigina bakilir. Bu durumda
calisanin performansinin standardinin altinda oldugu gorevler ya kaldirilir yada
bir bagkasina delege edilir.

e Diisiikk performansh ¢alisan, sirketin herhangi bir yerinde sirketin amaglarina
katkida bulunabilecegi bir bagka ise transfer edilir. Bu durumda, o ¢alisanin yeni

1 icin yeterince motive olmasi ve yeterli zihinsel yeteneklere ve gerekli
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yetkinliklere sahip olmasi beklenir. Ancak bu transfer onu isten cikarma

sorumlulugundan kagmak amaciyla yapilmamalidir.

Is genisletme siirecinde, yapisal ozellikleri aym yada ¢ok benzer olan gorevler
eklenerek yatay anlamda is gelistirilir. Is zenginlestirme siirecinde ise ¢alisanlara belirli
sinirlar  i¢inde, kendi c¢alisma hizlarin1 belirleme, yaptiklar1 islerin kalitesini
gelistirebilme, calisma yontemlerinde iyilestirme yapabilme, hatalarini diizeltmek igin
gerekli giriskenligi gosterebilme ve gerekli kaynaklari segebilme olanagi taninmaktadir.
Bu durumda c¢alisanlar, daha oOnceki gorevlerin Oncesindeki ve sonrasindaki bazi
gorevleri de kontrol edebilmektedirler.

Is genisletme ve is zenginlestirme, odaklanmayir en uygun diizeye cikarirken
yetkinliklerin en {ist diizeyde kullanilabilmesine ve adanmisligi arttirmaya ortam
hazirlamaktadir.

Ise yonelik degisikliklerin performans sorunlarinin ¢dziimiinde etkili olabilmesi
icin calisganin bu silireci planlama asamasindan baslayarak katilimi saglanmalidir.
Ozellikle, sorunlu ¢alisanlar, kendileri i¢in baz1 ¢abalarin harcandigini ve kendilerinin
de katkilarinin beklendigini gordiiklerinde sorunlarini asma konusunda daha istekli

olacaklardir.*®!

5.1.6. ETKIN ILETiSIM

Isletme iginde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, ¢alisanlar icin olsun, yoneticiler i¢in
olsun giidiileyici bir nitelige sahiptir. Isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi olmak
,ustleriyle islerini ilgilendiren konularda o6zgiirce tartisabilmek, Oneriler iletebilmek,
calisanlarin da kendine olan giivenlerini ve saygilarini arttiracak,isletme amaglarini
benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda harcamalarini saglayacaktir. Ydnetici agisindan

ise, 1y1 bir iletisim ag1 yoneticinin gorevlerini daha iyi diizenlemesine ve denetlemesine

381 Barutgugil, Performans Yonetimi, a.g.k, s.115



154

yardimei olacaktir.>™ Etkin iletisimin en 6nemli 6zelligi calisanlarin biiyiik dl¢iide bilgi
aligverisine girmesini saglamasidir.”™

Etkin iletisim, orgiite aciklik ve belirginlik getirir; performansa yardim eden gorev
enformasyonunu saglar. Etkin iletisim, daha ¢ok enformasyon akis1 ve karar vermede
katilim saglar, becerileri ve motivasyonu gelistirir.

Etkin iletisim, kodu tam olarak ¢oziilmiis mesajin hedefte bir davranis degisikligi
meydana getirmesidir. Kisaca kaynak, hedefin mesaj gondermedeki arzusuna uygun
olarak tepkide, yani geribildirimde bulundugu zaman etkin iletisim ortaya ¢ikar. Etkin
iletisimle ulasilmak istenen amag gergeklestirilebilir nitelikte olmalidir. Bir iletisimin
etkinliginin amaci sunlardir:

e Mesajin alici tarafindan algilanmasini ve anlagilmasini saglamak,
e Mesajin degerlendirilmesini ve kabul edilmesini saglamak,
e Mesajin, alicida tutum ve davranmis degisimi saglayarak, mesaj dogrultusunda

geri bildirimde bulunmasini saglamaktir.

Calisanlarin orglitsel basaridaki paylari,belirsizliklerin ortadan kalkmasiyla artar.
Orgiitsel faaliyetler konusunda bilgilendirilmeleri, onlarin giidiilenmelerine, yiiksek
performans gostermelerine ve basar1 olmalarma katki saglar.Orgiitte etkin iletisim
olmadik¢a, calisanlarin rollerini ve rol gereklerini tam olarak anlamalar1 miimkiin
olmaz.Orgiitlerde is basarisi, calisanlarin rollerini anlamalarmmn bir fonksiyonu olarak
kabul edilmektedir.***

Yoneticiler, iletigimin tiim araglarini yere, zamana ve duruma gore en uygun
olanlarin1 6ne ¢ikararak etkili bir bicimde kullanmalidirlar.Ancak iletisimi yalnizca
gelismis teknolojileri kullanarak yapilan bir enformasyon aktarimi olarak gérmemek
gerekir.Etkin iletisimde onemli olan araglarin kullanimi degil, insan duygularinin
paylagimidir.*®

Etkin iletisim basarili kisisel faaliyetler gostermek ve sosyal siirecleri iyi kullanmak

demektir.Basarili orgiitsel faaliyetlerin temelinde bireysel basari vardir.Orgiitsel basari,

2 Dogan ,a.g k,s. 62

3% Heller,a.g k,s. 36

¥ Tutar,Orgiitsel iletisim, a.g k, s. 256

% Barutcugil, Duygularin Yénetimi, a.gk, s. 92
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bireysel Dbasarilarin  etkin  esgiidimiiyle Orgiitsel basariya  doniisiir.Bireysel
faaliyetlerdeki basar1 , kisinin gerekli bilgi aligverisinde bulunmasinda yani iletisim
etkinligine baghdir.

Etkin bir iletigim, kiginin algiladig1 ve oynadigi roliin, kendisinden beklenen rol ile
uyum ic¢inde olmasmi saglar.Bunun sonucunda basarili iletisimden saglanan bilgi,
kisilerin ve Orgiitlerin hedeflerine ulagsmalarini kolaylastirir.Etkin iletisim , etkin bir
orgiitiin varliginin en biiyiik gostergesidir;bozuk, eksik ve yetersiz iletisim ise Orgiitsel

basarisizliklarin en énemli nedenidir.**®
5.2. PSIKOLOJIK YAKLASIMLAR
5.2.1. PSIKOLOJIK DANISMA

Psikolojik danigsma, bireyin kendini tanimasina, davraniglarini fark etmesi yoniinde
cesaretlenmesine ve duygusal baskidan kurtulmasia destek olma, baskalariyla olan
iligkilerini baz1 tutum ve aligkanliklarimi kavrayarak degistirmesine yardimci olma
teknigidir.387Psikolojik danmismanlik isgérenin sorunlari ile daha iyi bas ¢ikabilmesi i¢in
ona duygusal anlamda yardim etme siirecidir.***Danismanligin en 6nemli amaci
isgorenin ruh sagligini korumasina yardimci olmaktir. Saglam ruh sagligina sahip olan
isgorenler kendileri ve cevreleriyle barisiktirlar ve yasamin beklentilerine cevap
vermeye hazirdirlar.**

Organizasyonlarda psikolojik danigsmanlik, bir yOneticinin ¢alisaninin is
performansini etkileyen kisisel sorunlarini tanimlamasi ve {istiine gitmesi i¢in yardim
etmesi anlamina gelen destekleyici siirectir.Calisanin kisisel yada meslekle ilgili
sorunlarini ¢ézmek i¢in kararlastirdigi eylemleri tanimlayan bir Eylem Plani ile bu siireg
sonuglanir. Burada da diisiik performansi iyilestirmenin yani sira is ortamini ve

iligkileri gelistirme amac1 yine s6z konusudur.

36 Tutar ,Orgiitsel letisim, a.g.k, 5.257

7 Isikhan,a.g k,s. 218

3% Valerie Adler, “Little Control=Lots of Stress,”Pyschology Today,April 1989,s.18

389 Sylvia A. Joule, “The Pressure Cooker of Work ,”Personel Administrator,March 1989 ,5.92
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Calisanin sorunlar1 hakkinda 6nyargilari olan, uzman gibi davranarak g¢alisana ne

yapmast gerektigini anlatan, ¢alisani tahlil etmeye ve sorunu teshis etmeye kalkisan,

sorunu kiiclimseyip ¢alisani abartmakla suclayan, dinlemek yerine hemen sorunu ¢6zme

eylemlerine girisen, kendini asan sorunlarin ¢éziimiinde uzman destegi aramay1 yada

almay1 gereksiz bulan kisiler basarili danismanlik yapamazlar.

Danismanlik destegi vermek amaciyla bir yoneticinin ¢alisani ile goriismesi belirli

bir yap1 i¢inde gerceklestirilmelidir.Gorlismelerde bes basamakli bir siire¢ izlendiginde

danigsmanligin etkinligi artacaktir. Bu siire¢ su sekilde olmalidir:

Goriismenin baslatilmasi: Yonetici ¢alisani rahatlatmali, goriismenin amacint
aciklamali ve mevcut performansin yada sorunun etkisini anlatmalidir.
Cahisamin goriisiiniin alinmasi: Yonetici, agik sorularla, aktif dinlemeyi
kullanarak calisanin duygu, diisiince ve fikirlerini 6grenmelidir.

Goriislerin tartisilmasi: Yonetici, kendisinin ve c¢alisanin goriislerinin
nerelerde bagdasip, nerelerde bagdagsmadigini agikliga kavusturmalidir.Y onetici,
otorite tuzaklarina diismeden ve varsa kendi engellerini de kabullenerek
performansin nasil gelistirilecegini yada sorunun nasil ¢6ziilebilecegini ¢alisanla
birlikte tartismalidir.

Anlagsmaya varilmasi: YoOnetici, bu asamada hangi noktaya gelindigini
Ozetlemeli, sorarak ve dinleyerek taraflarin konumunu belirlemeli ve tiim taraflar
i¢in adil uygulanabilir olan ¢6zlim {izerinde durmalidir.

Coziimiin bulunmasi: Yonetici kendi Onerisini sunarken g¢alisana ne yapmasi
gerektigini ve ne hissettigini sormali ve ortak ¢oziim buluncaya kadar goriismeyi
siirdiirmelidir. Anlasma saglandiginda bir 6zet yapilmali, bir eylem plan1 ve
uygulama programi hazirlanmali ve uygulamadaki gelismeler yakindan

izlenmelidir.>*°

390 Barutgugil, Performans Yonetimi,s. 111
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5.2.2. EMPATI

Gilinlimiizde “empati” denildiginde akla, Carl Rogers ve onun konuya iliskin
calismalar1 gelir.Psikoterapi alaninda empatik iletisim kurma becerisiyle linlenmig
Rogers’in ad1 ile empati kavrami adeta 6zdes hale gelmistir.Bugiin kullanilmakta olunan
empati teriminin iki atasi vardir.Bunlar Almanca’daki  “einfiihlung” ve Eski
Yunanca’'daki “empatheia” terimleridir.Bir kisinin kendisini karsisindaki kisinin yerine
koyarak olaylara onun bakis acisiyla bakmasi , o kiginin duygularini ve diisiincelerini
dogru olarak anlamasi, hissetmesi ve bu durumu ona iletmesi siirecine “empati” ad1

verilir.>*!

Empati olaylara bagkalarinin acisindan bakabilme yetenegini ifade
etmektedir.iletisim iliskisine giren yonetici de gdnderecegi mesaji formiile etmeden
once,olaylar1 mesaj1 alacak olan acisindan inceleyebilmelidir.Boylece mesaj daha az
filtrelenecektir.*

Empati kendini baskalarinin yerine koyabilme yetenegidir.Empati, baskalar1 ile
iliski kurmada temel yap1 tasidir.Kékeni “ 6zbiling 'tir.Insan kendi duygularina ne kadar
aciksa, baskalarin duygularini anlamay1 da o kadar iyi becerecektir.Empati insanlarin
neler hissettigini sezmek, olaylara onlarin agilarindan bakabilmek ve c¢ok farkli
insanlarla dostluklar gelistirip uyum saglayabilmektir.Empati diger duygusal yetenekler
gibi dogustan sahip olunan ancak,daha sonraki zamanlarda deneyimle daha da
gelistirilebilecek 6nemli bir yetenektir.393

Empati, yoneticinin yada igverenin, karsisindaki ¢alisanini anlamak i¢in kendisini
onu yerine koymak, onun duygu ve diisiincelerini, sorunlarini “o imis” gibi yasamak
sanat1 olarak tanimlanabilir.Ancak, empati bir 6zdeslesme davranisi degildir.Diger bir
ifadeyle empati igverenin, ig¢isine seni anliyorum ama senin gibi diisiinmiiyorum, sana
katilmiyorum diyebilmesidir.*”*

Empati, dogustan sahip olunan bir ozellik degildir.Arastirmalar ,kadin-erkek
herkesin empatik becerisinin egitim yoluyla gelistirilebilecegi, empati kurmanin

ogrenebilir bir sey oldugunu gostermektedir.

3! Dokmen, iletisim Catismalar1 Ve Empati,s.135
32 Kogel,a.g k,s. 439

% Dogan,a.g k,s. 118

3% Silah,a.g k,s. 139
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Bir insanin karsisindaki bir kisi ile empati kurabilmesi i¢in gerekli olan Ogeler
sunlardir.

Empati kuracak kisi , kendisini kargisindakinin yerine koymali, olaylara onun bakis
acistyla bakmalidir.Bagka bir deyisle,empati kurmak isteyen kisinin,karsisindaki kisinin
fenomenolojik alanina girmesi gereklidir.Psikolojideki Fenomelojik Yaklasim’a gore
her insanin bir fenomelojik alani vardir. Her insan gerek kendisini, gerek cevresini
kendine 6zgii bir bi¢cimde algilar; bu algisal yasanti1 6zneldir; kisiye 6zgiidiir. Yani her
insan diinyaya, kendine 0zgii bir bakis tarziyla bakar. Eger bir insani anlamak
istiyorsak, diinyaya onun bakis tarziyla bakmali, olaylar1 onun gibi algilamaya ve
yasamaya ¢alismaliy1z.Bunu gerceklestirmek icin de empati kurmak istedigimiz kisinin
roliine girmeli, onun yerine gegerek adeta olaylara onun gozliiklerinin gerisinden
bakmaliyiz.

Karsimizdaki kisinin roliine girerek empati kurdugumuzda, o kisinin roliinde kisa
bir siire kalmali, daha sonra bu rolden cikarak kendi yerimize gegebilmeliyiz. Aksi
halde empati kurmus sayilmayiz.*”

Liderligin bir bileseni olarak empati, gliniimiizde en azindan su {i¢ nedenle 6zellikle
onemlidir:

e Ekiplerin gittikce daha fazla kullanilmasi

e Kiiresellesmenin hizli temposu

e Yetenekleri elde tutma ihtiyaci

Giliniimiizlin bilgi ekonomisinde empati yeteneklerin elde tutulmasinda kilit bir
rol oynar. Liderler iyi elemanlar1 gelistirmek ve tutmak icin her zaman empatiye ihtiyag
duymustur. Ciinkii iyi elemanlar ayrildiklar1 zaman beraberlerinde sirketin bilgi
birikimini de gotiirlirler. Empatik liderler ¢evrelerindeki insanlara empati gostermenin
Otesine gegerler. Yol arkadaslarini gelistirmek icin ustalikli yaklagimlarla bilgi

birikimlerini kullanirlar. *%¢

3% Dokmen, iletisim Catismalar: ve Empati;s. 136
39 Coleman,a.g.k,s. 27
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5.2.3. AKTIiF DINLEME

Calisanin performans sorunlartyla ilgilenmenin en etkili yolu onu dinlemektir.
Hemen her ¢alisanin is yasaminda kendisini dinleyen, olumlu geribildirim veren ve
kendisine olan giivenini artiran bir yoneticiyle ilgili bir deneyimi vardir. Belki bunun
karsit1 durumlar daha yaygindir. Ancak unutulmamasit gereken nokta, bireysel
performansin gelistirilmesinde anahtar rolii oynayanin aktif dinleme olmasidir. Dikkat
etmenin en genel , en yaygin ve onemli yolu dinlemektir.Birisine dikkat verip
ilgilenmek, o andaki megsguliyeti bir yana birakmak ve bilinci fiilen baska yone
cevirmek icin ¢aba gostermek gerekirlyi dinlemek dikkatini kullanmayi
gerektirir.Birgok yonetici ya bunu anlayamadigi yada bu cabay: sarf etmek istemedigi
icin iyi dinleyici olamaz.*”’

Aktif dinleyici olmak, zihnin baska konularla mesgul olmasini engellemek ve
kendini karsindakinin yerine koyarak dinlemektir. Bunun i¢in Oncelikle konu ve
konusan hakkinda olumlu bir zihinsel tutum gelistirmek gerekir.Daha
sonra,dinleyen,sdylenenler i¢inde kendisinin kullanabilecegi, onu dogrudan ilgilendiren,
onun eylemini gerektiren, bilgi ve deneyimleriyle bagdasan yada bagdagsmayan neler
olduguna dikkat etmelidir. Zaman zaman yonetici dinlediklerini kendi sozciikleri ile
yeniden ifade ederek dogru anladigini onaylatmali ve izledigini belli etmelidir.
Dinlerken konugmamak ve gz temasini korumak aktif dinleme agisindan 6nemlidir.
Sonunda dinlediklerinizi 6zetlemek, dnemli noktalar1 ve goriis birligi icinde oldugunuz
konular1 vurgulamak gerekir.

Performans sorunlartyla ilgilenen yoneticinin yapmasi gereken c¢alisani
olabildigince ¢ok konusturmaktir. Gergekleri, duyguyu, tercihleri, inang ve degerleri ve
tutumu ortaya ¢ikarmanin etkili bir yolu ¢alisana uzun cevaplar vermesini gerektirecek
acik uglu sorular sormaktir. Burada, dikkat edilmesi gereken, calisani rahatlatmak, onu
savunucu konuma getirmeden acik konugsmaya cesaretlendirmektir. Ayrica, ona
istiyorsa, diisiinerek cevap verebilmesi i¢in zaman tanimak ve bunun i¢in soruyu

sorduktan sonra bir siire sessiz kalmak gerekir.

397 Scott Peck,Az Secilen Yol,Akasa Yaynlari,istanbul 2003,s. 125
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Agik uclu sorular; ne, neden, nasil, ne zaman, nerede ve kim gibi soru sozciikleri ile
baslar ve cogu kez acgiklayici uzun cevaplar gerektirir. Bu tiir sorular ayrica, yoneticinin
on yargili olmadigini, dinlemek istedigini ve c¢alisanin kendini ifade etme firsati
tanidigim da gosterir.”*iletisim siirecinde alic1 iyi bir dinleyici oldugu siirece iletisim

siireci etkin olacaktir.>”’
5.2.4. GERIBILDIRIM

Geri bildirim, karsilikli iletisimin ayrilmaz bir parcasidir.Geri bildirim yoneticinin
yaptigr ve sdyledigi isler ile, bunlarin digerleri iizerindeki etkilerinin arasindaki
bagdir.Geri bildirim iyi olanin iizerinde durulmasi ve gelismenin planlanma51d1r.400Geri
bildirim bireysel davranisi gelistirmede ve performansi arttirmada Snemli bir rol
oynar.Geri bildirim bireylerin motivasyonunu arttirarak ve onlar1 dogru performans
hedeflerine yonlendirerek gelisimlerini ve islerine odaklanmalarint saglar.Geri bildirim
bireyin etkin yoneticilik becerileri gelistirmesine yardimci olur.Ayrica geri bildirim
bireylerin basarilarini arttirabilmeleri igin bir rehberlik olanag: saglar.*"’

Calisanlar kendilerini gelistirebilmek icin islerindeki performanslarinin nasil
oldugunu diizenli bir sekilde 6grenmelidir. Zamaninda yapilan geribildirim, c¢alisana,
eyleminden hemen sonra, olabildigince kisa siire iginde performansi hakkinda ne
diistintildiigliniin sdylenmesidir.Araya zaman girdiginde geribildirimin etkisi azalir,
beklenen yarar saglanamaz. Bu, kisinin bir davranisini takdir ederken de, diizeltmesini
isterken de ayni sekilde gecerlidir. Performansla ilgili geribildirim verilirken 6lgiiler her
zaman performans kriterleri olmalhidir. Calisanin ¢ok cesitli etkinlikleri dikkatle
gozlemlendiginde ve kaydedildiginde geribildirimin verilmesi daha kolay olacak ve
bunlarin ¢alisan tarafindan kabul edilmesi de kolaylagacaktir.

Yonetici, performans sorunlart ile ilgili goriismede amacini bilerek ve olasi

etkilerini anlayarak dort geribildirim verme tarzindan birini segebilir.

398 Barutgugil,Performans Yonetimi,s. 102

3% Kogel,a.g k,s.431

4% Roland and Frances Bee,Yapiar Geri Bildirim,ilk Kaynak Yayinlari,Ankara 1997,s. 9

! Susan Ashford, “Self Regulation Managerial Effectiveness: The role of active fedback seeking,”The
Academy of Management Journal,Vol.34,No.2 June 1991,5.251
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e Sessizlik: Bu tarzin amaci mevcut durumu kabullenmek ve korumaktir. Ancak,
bu tarz uzun donemde giiveni ve performansi azaltir. Calisanin endiseye
diismesine ve performans degerlendirme siirecinde siirprizlerle karsilagmasina
neden olabilir.

e FElestiri: Amag, istenmeyen davranislarin belirlenmesi ve bunlarin terk
edilmesinin saglanmasidir. Bu tarz, ¢alisanin bahaneler {iretmesine, savunmaya,
kagmaya yada baskalarini suglamaya calismasina neden olabilir. iliskileri ve
giiveni zedeleyebilir, mevcut olumlu davraniglara da zarar verebilir.

e Oneri: Davranislari bicimlendirmek yada degistirmek, mevcut performansi
tyilestirmek ve daha etkili sonuglar almak i¢in yol ve yontemler gostermektir.
Iliskiyi, giiveni ve performans1 olumlu yonde etkiler.

e Pekistirme:  Mevcut davraniglart 6vmek, desteklemek ve ayni yonde
siirdliriilmesini saglamaktir. Bu tarz da motivasyonu, giiveni ve performansi

arttirir.

Bir yoneticinin geribildirim vermede etkili ve tutarli olmasi i¢in bir eylem planiyla
calismasi1 yarali olacaktir. Bunun anlami; istenen yada istenmeyen davranis ve
performansin nasil ifade edileceginin, bunlarin nasil belirleneceginin ve nasil
degistirileceginin  Onceden kararlagtirilmasidir. Diger bir ifadeyle, yonetici,
odiillendirecegi, normal kabul edecegi ve acil diizelme uygulayacagi davranislari
bilmelidir. Bunlar nasil belirleyecegine karar vermeli ve eger degistirmesi gereken
davraniglar s6z konusu ise bunlari nasil degistirecegini Onceden kararlastirmis

olmalidir.**?

5.2.5. SOSYAL DESTEK SISTEMLERI

Insan, sosyal bir varlik olarak belirli bir baglilik ihtiyacina sahiptir. Baglilik
ihtiyaci, baskalar1 tarafindan ilgi gérme, yakinlariyla birlikte olma, arkadas olma ve
dostluklar kurma, ¢evresine karsi sevgi gosterme ve karsiliginda sevilme gibi

duygulardan meydana gelmektedir. Fertlerin baglilik ve sevgi ihtiyaclarinin 6nemli bir

2 Barutgugil,Performans Yonetimi,s. 108
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kismi birinci olarak aile ve yakin akraba g¢evresinde, ikinci olarak da cesitli sosyal
destek gruplar1 icerisinde tatmin edilirler. Yapilan incelemelere gore, belirli bir sosyal
destek grubu igerisinde olan fertler duygusal, bilgisel, dostluk ve maddi bakimlardan
birbirlerine destek olmaktadirlar. Bu anlamda ¢ok sayida olumsuz hayat olaylariyla
karsilasan ve buna karsilik belirli bir sosyal destekten yoksun olan kisiler, yliksek sosyal
destege sahip benzerlerine gére daha fazla maruz kalirlar. Kisiler veya aileler arasinda
giiclii bir dostluk iliskisinin olmas1 gesitli stres etmenlerine karst dayanmada kisilere
ilave bir glic kazandirmaktadir. Dostlarin ve arkadaslarin, sikintili zamanlarda
potansiyel olarak yardim ve destek saglayacaklarinin bilinmesi bile kisileri
rahatlatmakta ve belirsiz durumlarla ilgili kaygilarim azaltmaktadir.*®®

Isgorenlere saglanan sosyal destek ile onlarin streslerden etkilenme diizeyi azaltilir.
Bu da calisma ortami i¢inde destekleyici bir grup yaratarak ve ustabasilar1 egiterek
emrinde ¢alisanlara destek ve anlayish olmalarim saglayarak olabilir.***

Is cevresinde olumlu etki yaratan sosyal destek, is arkadaslari ve iist diizeydeki
yoneticiler olmak {izere gesitli kaynaklardan gelebilir. Ornegin, destekleyici iistler,
gerektigi zaman daha esnek davranarak ve aile kaynakli problemleri tartigsarak stresin
azalmasim saglayabilir.Ornegin, benzer is durumlarinda yapilan karsilastirmada,
destekleyici bir {iste bagl olarak c¢alisanlarda, is-aile catismasina daha az rastlandigi
goriilmiistiir. Destekleyici bir iist, ¢alisanin is tatmini bulmasim kolaylastirmaktadir ve
destekleyici organizasyonlar ile organizasyonel bagliligin artmasi arasinda olumlu bir
iligkinin oldugu tespit edilmistir. ~ Ayrica, Orgiitsel destegin is devamsizliginin
azalmasinda olumlu bir etkisi vardir. Dahasi stresi ortadan kaldirilmasinda is
cevrelerindeki destekleyici iliskilerin bir yatistirict oldugu anlagilmistir.

Bireylerin yaptiklar1 is ne olursa olsun, isleri hayatin hangi alaninda bulunursa
bulunsun, etkin bir sosyal destege sahip olan ve bunu siirdiirebilenlerin, yagamin stres
ve gerilim kaynaklarina karsin daha direngli ve donanimli olduklar1 s6ylenebilir. Kisaca

sosyal destegin yogunluguyla stresle basa ¢ikma arasinda dogrudan bir iliski vardir. **°

5.3. FIZYOLOJIiK YAKLASIMLAR

% Eroglu,a.g k,s. 346
4% Sabuncuoglu-Tiiz,Orgiitsel Psikoloji, a.g.k, s. 249
405 Tutar,Kriz ve Stres Yonetimi, a. gk, s.288
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5.3.1. EGZERSIZ

Stres kaynaklarinin ¢ogunun etkisiyle boyun, omur ve sirt kaslarinda olusan
gerginlik, bas agrisina neden olmaktadir.Boyun tutulmasi ¢ok sik rastlanan bir stres
belirtisidir. Egzersiz, kaslar1 gii¢lii bir sekilde kullanmasi ve derin soluk alip vermeyi
saglamasi bakimindan tiim viicudu canlandiran bir tekniktir. Kosma, tenis, bisiklet,
jimnastik, aerobik ve yiizme bunlar arasinda yer alir. Egzersizin ¢ok ¢esidi olmasina
karsilik kisinin viicudunu dengeye getiren hareketler dort grupta toplanabilir.Bunlar
spor ve eglence niteligindeki hareketler, aerobik, 6zel aletler kullanarak viicudun kas
sagligimi gelistirme ve yoga gibi gerginlik azaltic1 hareketlerdir.**

Jimnastik gerilim azaltici tekniklerin en giizellerinden biridir.Yogun gerilimle
miicadele etmede jimnastigin yararini iki a¢idan gérmek miimkiindiir. Birincisi, uygun
Olciide yapilan etkin kiiltiir fizik hareketlerinin dolagim sisteminin zindeligini saglamast,
ikincisi ise jimnastik tamamlandiktan sonra dinlenmenin zorunlu olmasidir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde kalp hastaliklart bir numarali 6lim nedenidir.
Kalp bir kastir. Diger organlar gibi siirekli kullanilmas1 gerekir. Diizenli olarak yogun
idman yapilmadigi zaman kalp zayiflar. Iyi bir kalp hastaliga dayamklidir. Insan
viicudu uygun bicimde ne kadar ¢ok kullanilirsa, émrii o kadar uzun olur. Kiiltiir-fizik,
sadece gengler i¢in degil, ayn1 zamanda yetigkinler i¢indir. Yaslilarin idmandan zarar
gorecegi yanlis bir inangtir.  Insan viicudunun olaganiistii bir uyum yetenegi
vardir.Hareketli yasama da, hareketsiz yasama da uyum saglar. Kullanilmayan
organlarin giicii azalir.*"’

Gilintimiizde her yastan insan i¢in yiirliyiis, kosu, ylizme, bisiklete binme, hafif top
oyunlar1 ve tenis gibi egzersizler stresle miicadelede ¢ok onemli bir yer tutmaktadir.Dr.
Malcolm Crutters, bedende yiiksek diizeyde duygusal ve sinirsel degisme olurken
bedensel hareket ¢ok az ise, bedenin kimyasal yapisinin bozuldugunu ve bunun da kalp

hastaliklarinin temel nedenlerinden biri oldugunu belirtmistir. Bu duruma diismemek

icin stres altinda olan bireylerin sik sik bedensel hareket yapmalar1 gerekmektedir.

4 Sabuncuoglu-Tiiz,Orgiitsel Psikoloji, a.g .k, 5.246
7 Altuntas,a.g k,s.135
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Insan bedeninin her yaninda bulunan hiicreler kanin tasidig1 oksijen ve diger yararl
maddelerle beslenirler. Stres tepkisi damarlarda daralmaya neden oldugu icin, ister
istemez hiicrelere giden kan miktarinda azalmaya yol agmaktadir. Bu durum hiicrelerin
yetersiz beslenmesi sonucunu dogurur. Bu kosullarin uzun siire devam etmesi veya sik
sik tekrarlanmasi halinde bu hiicreler hem hastalifa daha agik hale gelmekte, hem de
yasam siireleri kisalmaktadir. Hiicrelerin yasam siiresini uzatmanin ve onlar1 saglikli
kilmanin bir yolu da fiziksel egzersizlerdir. Artan ve hizlanan kan akimi nedeniyle
hiicreler daha iyi beslenir. Boylece hiicrelerin hem daha saglikli hem de daha uzun
omiirlii olmalar saglanir.**®

Fizik egzersizin yararlart sunlardir:

e Kas gevsemesi

e Zihinsel gelisme

e Iste etkinlik artmas1

e Uyanikligin artmasi

e Enerjide artis

e Duygusal bosalma ve rahatlik

e Daha iyi uyku

e Daha kuvvetli kemikler

¢ Endiselerde azalma

e Kalp hastalig1 riskinin azalmasi
e Bel ve sirt agrisindan korunma ve kurtulma
e Kendine giiven artis1

e Daha iyi bir saglk

Yapilan arastirmalar fizik egzersizden sonra da seretoninin salgilandigini ortaya
koymustur. Bu sebeple fizik egzersiz yapanlarin gece dinlendirici ve rahat bir uyku
uyumalarmin sebebi zannedildigi gibi yorgunluktan olmayip, tam tersine fizik egzersiz

- - 409
ve derin uyku sirasinda salgilanan maddelerin ayn1 olmasindandir.

4% pehlivan,a.g.k,s.170
9 Baltas,a.g.k,s. 208
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Stres altinda oldugumuz zaman viicudumuz c¢ok oksijene ihtiya¢ duyar. Nefes
almayla viicudumuza hava ve oksijen girer. Stres altinda nefes hayli hizli, gevsemisken
yavagtir. Burada amag nefesi hizlidan yavasa indirmektir.*'’

Egzersizin yan sira spor yapmak da stresi azaltmaktadir. Ornegin yarim saatlik bir
pedal cevirme, beyin faaliyetlerinde %25 oraninda artis saglamaktadir. Spor yapmak,
beyne daha fazla oksijen gondermekte ve kaslardaki gerginligi azaltmaktadir. Spor
insan1 rahatlatmakta, ona kendine giiven duygusu vermekte ve bir an i¢in onu isten
uzaklastirmaktadir.*"!

Fiziki egzersizlerin, stres yonetimi bakimindan, organizma lizerindeki Onemli
yararlarindan biri de kaslar1 kuvvetlendirmesi, dolasim istemini diizene sokarak
viicudun her noktasina her miktarda oksijen dagilimini saglamasidir. Stresli durumlar
karsisinda viicut kimyasinda bazi degismeler olmakta, kana bol miktarda adrenalin ve
seker karismaktadir. Ayrica, dolasim sistemindeki kan mevcudunun ¢ogu i¢ organlar
yerine kaslarda, beyinde ve kalpte yogunlagmaktadir. Fiziki egzersizlerle, her seyden
once organizmadaki bu normal olayin dagilimi1 dnlenmektedir. Stresten ileri gelen ve
kaslarda yogunlasan yiiksek enerji birikimi, bu tiir hareket ve faaliyetlerle zararsiz bir
hale getirilmektedir. *'

Bedenimiz aynen bir makineye benzemektedir. Nasil bir makine ¢alistirilmayinca
paslanirsa, bedenimizi de siirekli hareket ettirmezsek paslanmakta ve arizalanmaktadir.
Oturarak caligmaktan dolay:r bir bedel O6demekteyiz. Fiziksel egzersizler yapma
sansimiz her zaman igin vardir. “Savag veya Kag¢” tepkisi viicudumuzun kaynaklarini
hareket aninda kullanilmak iizere hazirlar, viicudumuzu gerginlestirir. Spor egzersizleri
yaparak bedenimizde birikmis olan bu gerginligi gevsetip onun rahatlifa déniismesini
saglayabiliriz.

5.3.2. GEVSEME TEKNIKLERI

Gevseme teknikleri, kisinin viicut islevlerini isteyerek terk etmesi esasina dayanur.
Zihni, bir mesaj veya bir imge lizerinde yogunlagtirmak s6z konusu olabilecegi gibi

serbest cagirisimlar iginde bulunmak veya zihinsel sessizlik i¢inde olmak seklinde de

419 Tyutar,Kriz ve Stres Yonetimi, a.gk,s. 272
! [sikhan,a.g k,s.213
412 Eroglu ,a.gk,s. 341
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uygulanabilir. Derin bir dinginlik ve rahatlik durumudur. 15-20 dakika bu durumda
kalanlar, gbzlerini bir huzur duygusu ve gerginlikten kurtulma durumu i¢inde acarlar.
Birka¢ dakika i¢inde normal duruma dondiiklerinde kendilerini oldukg¢a enerjik
hissederler.Psikologlar gevseme tekniklerinin, kalp atisi, solunum, kan kimyasi, deri
1sis1 ve kan basinci gibi ana viicut Olgiimlerinde Onemli degismeler yarattigini
saptamislardir.*"

Derin gevseme, organizmanin 6zel bir sinirsel durumu olup, viicudun bedensel ve
fiziki olarak rahatlamasi icin pasif bir tutum igerisine sokulmasi olayidir. Derin
gevseme teknigi, biiylik Ol¢lide bedeni kontrol altina alma hususundaki g¢abalardan
meydana gelmektedir. Bedeni kontrol etmek yoniinde en 6nemli uygulamalardan birisi,
oncelikle nefes almay1 6grenmektir. Agir, derin ve sessiz bir nefes almaktan amag,
akcigerin biitiinline havanin ulagmasini saglamaktir. Boylece kan yoluyla oksijen
bedenin en ug ve derin noktalarina kadar ulagsmis olacaktir. Siirekli bir sekilde, cigerlere
cekilen havayi iceride daha uzun siire tutup tekrar birakmak seklindeki egzersizler bir
miiddet sonra bedensel gevsemeyi gerceklestirecektir.

Glinlimiizde ¢ok yonlii stres kaynaklarinin, viicudun ve kaslarin gerginlesmesine
yol agtign bilinmektedir. Uzerindeki gerginligi atamayan Kkisiler, giinliik hayatlarini
saglikli bir sekilde devam ettiremezler. Bu yiizden gevsemeyi ve dinlenmeyi saglayacak
bazi uygulama ve tekniklere bagvurmak zorunludur. Bunlar i¢inde derin ve deliksiz bir
uyku, tatli hayaller kurma, dinlendirici ve giiriiltiistiz bir miizik dinleme, gilinliik
sikintilardan uzaklagtiran hobilere sahip olma ve giinde 5-10 dakika ayaklarini yiiksek
yerlere koyma gibi uygulamalar, etkili gevseme ve dinlenme teknikleri arasinda
sayilmaktadir. *'*

Gevseme teknikleri 6nce ¢izgili kaslardaki gerginligi azaltirken, dolayli olarak da
i¢ salgi, kalp, kan basinct ve solunumda diizelme saglar. Burada amag¢ bedeni denetim
altina almaktir. Gevseme tekniklerini uygulayan kisiler midelerindeki rahatsizligi

durdurabilir, kalp atiglarin1 azaltabilir, kan basincini diisilirebilir ve kendini daha iyi

hissedebilir.*">

13 Sabuncuoglu-Tiiz,a.g k,s.247
% Eroglu,a.g k ,s.342
15 Tutar,Kriz ve Stres Yonetimi, a.gk, s.273
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Biitiin stres azaltma tekniklerinin son amaci, stresin yol actig1 istenmeyen sonuglari
tersine ¢evirmek ve bdylece stresin olumsuz sonuclarini ortadan kaldirmaktir.Gevseme
cevabinin O0grenilmesi ile, bedende stres sirasinda ortaya c¢ikaran durumun tam tersi
meydana gelir. Derin gevseme duygusu, gevsekligin bedensel durum ve o6zelliklerine
bagl olarak ortaya ¢ikartilabilir. Ger¢ekten gevsemeyi bagarmig bir insanin, solunumu
derin ve rahat, elleri ve ayaklar1 sicak ve agir, kalp vuruslart sakin ve diizenli, karni
sicak, alm1 serindir. Bu durumdaki bir insanin kaslari gevsemis, hormonal dengesi
saglanmig ve beden metabolizmasi yavaslamistir. Eger insan yukarida anlatilan gevseme
cevabinin Ozelliklerinden birini  gosterebilirse, stresin yarattig1 fizyolojik ve
biyokimyasal kisirdongii kirilmis, onun yerine gevsemenin fizyolojik ve biyokimyasal
kisirddngiisii kurulmus olur. *'°

Gevseme teknigi ayrica zihinsel, algisal ve performans agisindan 6nemli yararlar
saglar. Bu teknikle egitilmis bireylerde, dikkat alan1 genisler, diisiince berraklasir ve
duyular keskinlesir. Gevseme teknigi kullanildiginda bedende baslayan psikosomatik

stres tepkisi kirilir ve zararlar1 engellenmis olur. 47

5.3.3. MEDITASYON

Bir diger stresle bas etme yontemi de meditasyondur. Kisi 6zel ve rahat oturma
pozisyonuna girer, “mantra” adi verilen belirli kelimeleri tekrarlayarak diisiincelerini bir
noktaya toplar. Zihnini tamamen bosaltmasi ve ilham denilen kendiliginden gelen
fikirleri beklemesi ve uygulamasi tarzinda program uygular. Meditasyonda pasif
konsantrasyon kullanilir. Diisiince ve duygulara aktif olarak miidahale edilmeden pasif
miisahade seklinde gecisi esastir. Meditasyonda rahatlama cevabina neden olan dort
temel unsur vardir:

e Zihni Odaklastirma: Bir kelime ses veya uyaran sesli veya sessiz tekrar edilir,

Gozler uygun bir nesneye odaklanir.
e Pasif Tutum: Araya giren diislincelerle hi¢ ilgilenmeden anahtar kelime tekrar

edilmelidir.

#16 Baltas,a.g k,s. 186
7 pehlivan ,a.g k,s.175
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e Adale Tonusunda Azalma: Denek rahat pozisyonda olmalidir.

e Sessiz Cevre: Genellikle gozler kapal ve uyaran olmayan gevre segilir.*'®

Meditasyon, bedeni fiziksel ve duygusal olarak dinlendirmek igin igsel
yogunlagsmay1 ve sakinligi gerektirir. Ayrica meditasyon, bireylere stresli durumlardan
uzaklasmak ve stres belirtilerini azaltmada yardim eder. Meditasyonun amaci, bireyi
zihinsel kaygi, gerilim ve kuruntulardan uzaklagtirarak bir rahatlik ve sakinlige
ulagtirmaktir. Meditasyon teknigini bilen bir birey ani ve uzun siireli stresli durumlarla
daha kolay ve etkili bir sekilde basa ¢ikabilir. Meditasyonun zihinsel ve fiziksel saglik
tizerinde olumlu etkileri oldugu yapilan arastirmalarla saptanmistir.Yapilan bir
aragtirmada, kontrol grubuna gore meditasyon uygulamasina katilan iggorenlerin is
doyumunun anlamli oranda yiikseldigi, performans diizeylerinin arttigi, isten ayrilma
kararinda azalma oldugu, iistleri ve is arkadaslar ile iligkilerinin daha 1yi oldugu ortaya
cikmistir.*”

Meditasyon beyni genel bir dalgalanmaya birakmaktir. Meditasyon sirasinda kisi
edilgendir. Beyni durumlara en iist diizeyde agiktir. Derinligine diis kurma soz
konusudur. Beynin dalgalanmasi ve devinim halindeki sinir merkezlerinin sayisi
nedeniyle fikirler kolayca akip giderler. Zihin en kii¢lik bir ¢caba harcamadan kendi i¢ine
dolar. Meditasyon islevini bilingli zihni bosaltarak goriir. Meditasyonun amact zihni
sakinlestirmedir. Zihnin ne sdyledigi dinlenirse, neyin yanlis, neyin dogru oldugu ortay
cikacaktir. Icsel ses koruyucudur. Meditasyon, zihnimizi tamamen silmek igin degil,
baska yone c¢evirmek icin yapilir.Meditasyon sonunda tiim ruhsal ve bedensel
boliimlerde genel bir rahatlik ve doyum yasanir. Basarili meditasyonun sirri, bedeni
kontrol edecek olan gevseme ve pasif diisiinme dalgalarini kabul ve tesvik etmektir.
Meditasyonla beden ve zihin sakinlesir, huzur saglanir ve giinlilkk yasamla ilgili
olaylarla daha kolay basa ¢ikilir.**® Meditasyon teknigini iyi bilen bir birey ani ve uzun

stireli stresli durumlarla daha kolay ve etkili bir sekilde basa cikabilir.**!

18 Tutar,Kriz ve Stres Yonetimi, a.gk, s.276
19 pehlivan ,a.g k,s. 173

20 Altuntas,a.g.k,s. 158

! [sikhan,a.g k,s. 217
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5.3.4. BIlYOLOJIK GERi BESLEME

Biyolojik geri besleme, gerilim altindaki insanlara, kendi organizmalarindaki stres
belirtilerini 6grenme ve denetleme imkanini saglayan bir mekanizmadir. Biyolojik geri
besleme yoluyla bir ferdin, gerilimin viicudunda ortaya ¢ikardigi fizyolojik degismeleri
izlemesi miimkiin olmaktadir.Biyolojik geri besleme mekanizmalari, gerilim altindaki
kisilerin bedensel siirecleri hakkinda kendilerine bilgi veren ve her biri birer monitor
gibi gorev yapan gostergeler ve belirtilerdir. Insanin kendi organizmasi bir takim
belirtilerle geri besleme saglarken, 6te yandan bu konuda gelistirilmis bazi elektronik
cihazlar yardimiyla viicuttaki noro-fizyolojik fonksiyonlari takip etmek miimkiin
olmaktadir.**

Biyolojik geri beslemede belirli bedensel siireglerdeki degisiklikler sezgi yoluyla
onceden tahmin etmeye calisilir. Eger bu uyarilar diizenli bir sekilde degisiyorsa,
gevseme durumuna geg¢is daha kolay olacaktir. Bu amagla kullanilan araglar tart,
termometre, yalan makinesi, galvenik deri tepkisi Olgerleri ve -elektromiyograf
seklindedir.*”

Biyolojik geri besleme insanin normal ve normal dis1 olan ve kendisinin farkinda
olmadig1 fizyolojik tepkilerinin bir ara¢ yardimi ile farkinda oldugu bir egitim programi
icinde otonom etkinliklerinin yani beden sicakligi, ter bezi salgisi, kalp atisi, oksijen
tiketimi, mide asidi salgis1 gibi, istenilen yonde diizenlemeyi Ogrendigi bir

y(')ntemdir.424

5.3.5. BESLENME

Arastirmalar beslenme ile stres arasinda bir iligki oldugunu gostermistir. Bazi
yiyeceklerin stres tepkisini baslattigi, arttirdigi, hatta strese karst daha duyarli hale
getirdigi bilinmektedir. Bu nedenle stresle daha etkili olarak basa ¢ikabilmek igin,

2 Eroglu,a.gk,s.343
2 Sabuncuoglu-Tiiz,Orgiitsel Psikoloji, a.g.k, s. 247
24 pehlivan ,a.g k,s.174
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beslenme diizeni ve beslenme aliskanliklar1 gozden gecirilmeli ve gerektiginde onlem
alimmalidir. **

Stres ile beslenme arasindaki iligkilerin 6zii, biliylik Olgiide gerilim sebebiyle
meydana gelen psikosomatik hastaliklarin ¢ogunun 6zel bir beslenme sekli yani diyet
gerektirmis olmasinda yatmaktadir. Buna gore yiiksek tansiyondan sikayet¢i olanlarin
tuzlu gidalardan, seker hastast olanlarin sekerli besinlerden, kalp ve damar
rahatsizliklart olanlarin yag ve kolesterol orani yiiksek yiyeceklerden, peptik iilserlerin
asitli ve tahil iriini gidalardan uzak durmasi gerekmektedir. Stres ile beslenme
arasindaki iligkilerin bagka bir tiirli de, gerilim altindaki kisilerin bir kisminin aliskanlik
haline getirdigi sigara, alkol, uyusturucu ve sakinlestirici ilag kullanimu ile ilgilidir. Bu
tir aligkanliklar, stresin belirtileri gibi goziikmekle beraber, bir miiddet sonra daha

biiyiik boyutlardaki gerilimlerin sebebi durumuna gelmektedirler.**®

Ikinci boliimde stresin bireysel performans iizerindeki etkileri incelenmis ve
bireysel performansi olusturan unsurlar aciklanmaya calisilmistir.Bu boliimde ayrica
stresten kaynaklanan bireysel performans sorunlarinin neler oldugu irdelenerek stres
kaynakl1 diisiik bireysel performansin temel sebeplerinin neler oldugu belirtilmis ve
stres kaynakli diisiik performansi arttirma yaklagimlarinin {izerinde durularak stresten
nasil kurtulunabileceginin yollar1 belirlenmeye ¢alisilmistir.Ugiincii boliimde ise Bursa
ili hudutlar1 igerisinde bulunan 6zel hastahanelerde gorev yapan tip doktorlarina
uygulanan ve birbirinden farkli {i¢ Olcegi iceren anket uygulamasi analiz edilerek

yorumlanacaktir.

25 pehlivan ,a.g.k,s.178
426 Eroglu,a.g.k, s.243
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ILBOLUM

1.STRESIN BIREYSEL PERFORMANS UZERINDEKI ETKIiSINE YONELIK BiR
UYGULAMA

1.1.ARASTIRMANIN AMACI

Yogun rekabetin yasandigi giliniimiizde bireysellik 6n plana ¢ikmaya baglamis ve
insanlar is yasamlarinda bir yandan performanslarini arttirmaya caligirken diger yandan ise
stres diizeylerini dengeleyebilmek i¢in ¢aba sarf etme siirecine girmislerdir. Stres belirli bir
diizeyde calisan tarafindan algilandiginda calisanin performansini olumlu etkilemekte, fakat
stres belirli bir diizeyi astiginda ¢alisanlarin performansinda anlamli bir diisiis yasanmaktadir.
Arastirmamizin amaci birbirinden farkli ti¢ ayr1 6lgek kullanarak calisanlarin performansini,

stresini ve stresle basa ¢ikma yontemlerini degerlemektir.

1.2.ARASTIRMANIN EVRENI

Aragtirma Bursa ili hudutlar igerisinde bulunan 06zel hastahanelerde ¢alisan tip
doktorlar1 6rneklem alinarak yapilmistir.Arastirmaya 156 tip doktoru katilmistir. Arastirmada
yontem olarak kolayda oOrneklem yontemi kullanilmistir. Tip doktorlarinin aragtirmanin
anakiitlesi olarak se¢ilmelerinin en 6nemli sebebi yasamlarinin her aninda stres olusturacak

olaylarla karsilasma olasiliklarinin yiiksek oldugunun diisiiniilmesindendir.

1.3.ARASTIRMADA KULLANILAN YONTEM

Aragtirma performans degerleme 6lcegi, stres degerleme Olgegi, stresle basa ¢ikma 6lgegi
olmak {izere birbirinden farkli {i¢ ayr Olcekten olugmustur. Arastirma her bir Slgekte
“kesinlikle katilmiyorum”, katilmiyorum”, kararsizim”, katiliyorum”, kesinlikle katilryorum”,
ifadelerinin bulundugu 49 sorudan olusan anket ¢alismasina dayanmaktadir. Birinci 6l¢ek
olan performans degerleme Olgeginde 14, ikinci 6lgek olan stres degerleme 6lgeginde 20,
ticlincli 6lgek olan stresle basa ¢ikma Olgeginde ise 15 soru yer almaktadir.Anketin veri
toplama asamasi1 Kasim 2005 ve Subat 2006 arasindaki dort aylik zaman dilimi igerisinde

tamamlanmistir.
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Anket uygulanmadan Once 30 kisiden olusan bir Orneklem grubuna anketin

giivenilirligini 6lgmek i¢in “Giivenilirlik Testi” uygulanmustir.

Birinci 6l¢ek olan performans degerleme 6lgegi drneklem grubunun is yasamlarindaki
performanslarini nelerin etkiledigini bulmaya yodnelik sorulardan olusmaktadir. Tkinci bdliim
olan stres degerleme oOlcegi Orneklem grubunun stres altinda olduklari zaman neler
hissettiklerini ve nasil davrandiklarmi belirlemeye yénelik sorulardan olusmaktadir. Ugiincii
6lcek olan stresle basa ¢ikma Olgegi ise drneklem grubunun stresle basa ¢ikabilmek i¢in hangi

yontemleri kullandiklarini belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir.

1.4 ARASTIRMADAN ELDE EDILEN BULGULAR

1.4.1.GUVENILIRLIK ANALIZi SONUCLARI

Giivenilirlik analizi sonuglar1 degerlendirildiginde birinci béliimde 6rneklem grubuna
yoneltilen 14 sorunun madde toplam korelasyonu 0.44 ve Cronbach Alfa degeri 0.90 olarak
tespit edilmistir. ikinci béliimde 6rneklem grubuna yoneltilen 20 sorunun madde toplam
korelasyonu 0.25 ve Cronbach Alfa degeri 0.85 olarak tespit edilmistir. Ugiincii béliimde
orneklem grubuna yoneltilen 15 sorunun madde toplam korelasyonu 0.28 ve Cronbach Alfa
degeri 0.84 olarak tespit edilmistir.Olgegin tiimii degerlendirildiginde &rneklem grubuna
yoneltilen 49 sorunun madde toplam korelasyonu 0.11 ve Cronbach Alfa degeri 0.83 olarak
tespit edilmistir. Olgegin tiimiinde ve her ii¢ boliimde elde edilen Cronbach Alfa degeri

yiiksek ¢iktigindan 6lgegin ve kullanilan sorularin giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.
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Tablo-1: Arastirmada Kullamlan Birbirinden Farkh Olceklerin ve (")lg:egin Tiimiiniin

Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Madde Toplam Cronbach Alpha
Soru Sayisi
Korelasyonu Degeri (oc)
L.LBOLUM 14 0.44 0.90
IL.LBOLUM 20 0.25 0.85
L. BOLUM 15 0.28 0.84
OLCEGIN TUMU 49 0.11 0.83
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN YAS DAGILIMLARI

Ankete katilan cevaplayicilarin yas dagilimlar incelendiginde % 69’unun 40
yasma kadar olan cevaplayicilardan, %23’iiniin 40-50 yas arasi cevaplayicilardan,
%6’s1min 51-60 yas arasi cevaplayicilardan ve %2’sinin 61 yas ve iistii cevaplayicilardan
olustugu gozlenmektedir.Bu konuyla ilgili grafiksel sunum Grafik- A’ da gosterilmistir.

GRAFIK A: ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN YAS DAGILIMLARI

51- 606{35 arasi 61 yas ve usti
° 2%

40 - 50 yas arasi
23%

40 yasina kadar
69%

2. ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN CINSIYET DAGILIMLARI
Ankete katilan cevaplayicilarin cinsiyet dagilimlar1 incelendiginde % 71’inin erkek ve

%29’unun bayan oldugu goézlenmektedir. Bu konuyla ilgili grafiksel sunum Grafik- B’ de
gosterilmistir.

GRAFIK B: ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN CINSIYET DAGILIMLARI

BAYAN
29%

ERKEK
71%

3.ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN EGIiTiM DUZEYLERI
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Ankete katilan cevaplayicilarin egitim diizeyleri incelendiginde % 51’inin {iniversite,
%48’inin doktora, %]1’inin master egitimi aldig1 goézlenmektedir. Bu konuyla ilgili grafiksel

sunum Grafik- C’ de gosterilmistir.

GRAFIK C: ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN EGITiM DUZEYLERI

Doktora
48% Universite
51%

Master
1%

4.ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN POZISYON DAGILIMLARI
Ankete katilan cevaplayicilarin pozisyon dagilimlart incelendiginde % 87’sinin
uzman ve %]13’linlin pratisyen hekim oldugu gozlenmektedir. Bu konuyla ilgili grafiksel

sunum Grafik- D’ de gosterilmistir.

GRAFIK D: ANKETE KATILAN CEVAPLAYICILARIN POZISYON
DAGILIMLARI

Diger (Pratisyen Hekim)
13%

Uzman
87%

1.4.2. PERFORMANS DEGERLEME OLCEGINDE YER ALAN
SORULARIN FREKANS ANALIZi SONUCLARI
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Performans degerleme 6lgegifrekans analizi sonuglar1 Tablo-2’de gosterilmistir.

Tablo-2: Performans degerleme olcegi frekans analizi sonuclari

iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

(%)

Katilmiyorum

(%)

Kararsizim

(%)

Katihyorum

(%)

Kesinlikle
Katihlyorum

(%)

Isimin bana sagladig
giivenligin derecesi

performansim etkiler

7,05

1,92

51,28

39,74

Aldigim maas ve
terfilerin miktar:

performansimu etkiler

7,05

41,67

41,67

Isimin bana verdigi
kisisel gelisme ve
yiikselme imkant

performansimu etkiler

5,13

4,49

59,62

30,77

Isimde birlikte
calistigim,
etkilestigim ve

konustugum kisiler

performansimu etkiler.

10,26

3,21

48,08

38,46

Amirlerimin bana
gosterdigi adil
davranis ve saygi

derecesi

performansimu etkiler.

5,13

3,85

28,85

62,18

Isimi yaparken
hissettigim takdir

edilme duygusu

performansimu etkiler.

10,26

8,33

48,72

32,69

Is sirasinda birlikte
calistigim
arkadaglarimi tanima
sans1 performansimi

etkiler.

25,00

14,74

52,56

7,69

Amirlerimden

gordiiglim destek ve

5,13

6,41

60,90

27,56
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rehberlik

performansimu etkiler.

Yaptigim isin
karsiliginda aldigim
paranin adaletlilik

derecesi

performansimu etkiler.

5,13

57,05

37,82

Isimin kendime ait
bagimsiz diigiince ve
davraniglari
uygulayabilme

imkaninin olusu

performansimi etkiler.

5,13

2,56

65,38

26,92

Isyerimin gelecegim
acisindan vaat ettigi

giivence derecesi

performansimu etkiler.

7,05

60,26

32,69

Isyerimdeki
calisanlara yardim

etme firsat1

performansimu etkiler.

1,92

8,33

26,28

55,77

7,69

Isyerimdeki yarisma

(miicadele) firsat1

performansimu etkiler.

27,56

28,21

33,97

10,26

Isyerimdeki

yonetimin tutumu

performansimu etkiler.

4,49

8,33

8,33

52,56

26,28

1.4.3. PERFORMANS DEGERLEME OLCEGINDE YER
SORULARA ILiSKIN ANALiZ SONUCLARI VE YORUMLAR

ALAN
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SORU-1 : isimin bana sagladig giivenligin derecesi performansim etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %7.05 ile katilmiyorum,
%1.92 ile kararsizim, %51.28 ile katiliyorum ve %39.74 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Kisinin ¢alistig1 isyerinde kendisine saglanan giivennin derecesi teoride de
belirtildigi lizere kisinin is yasamindaki performansini etkiler.

Cevaplayicilarin  cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin olduk¢a Onemli bir
boliimiiniin i yasamlarinda performanslarini arttirabilmek i¢in isin saglamis oldugu giiven

derecesine onem verdikleri gdzlemlenmektedir.

SORU-2 : Aldigim maas ve terfilerin miktar1 performansim etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 7.05 ile katilmiyorum, %
41.67 ile katihyorum ve % 51.28 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir.
Giliniimiizde isletmelerde ¢aliganlarin aldig1 iicret ve terfilerin ¢alisanin performansini olumlu
etkiledigi ve arttirdig1 yadsinamaz bir gergektir.Performansiyla dogru orantili olarak terfi ve
ticret artis1 alan bir ¢alisanin gelecekte o isletmedeki verimliliginde énemli oranda bir artis
saglanacaktir.Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin hemen hemen
tamaminin {icret artisina ve terfilere Onem verdikleri ve bu konudaki degerlemelerin

performans artis1 ile dogru orantili olmasi gerektigini diistindiikleri gozlemlenmektedir.

SORU-3 : Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve yiikselme imkan1 performansimu etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %5.13 ile katilmiyorum, %
4.49 ile kararsizim, % 59.62 ile katiliyorum ve % 30.77 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir.Gilinlimiizde hersey hizla degismekte ve ¢alisanlar bu degisime kendilerinin
de uymak zorunda olduklarini diistinmektedirler. Performanslariyla dogru orantili olarak
kendilerine gelisme ve yiikselme imkani saglanan calisanlar isletme amagclarini en st
diizeyde gergeklestirmek i¢in yogun bir gayret sarfederler. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a dnemli bir kisminin kendilerine saglanan kisisel
gelisme ve ylikselme imkanlar1 dogrultusunda performanslarinin etkilenecegini diisiindiikleri

gbzlemlenmektedir.

SORU-4 : Isimde birlikte cahstigim, etkilesim ve konustugum Kisiler performansim
etkiler.
Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %10.26 ile katilmiyorum, %

3.2 ile kararsizim, % 48.08 ile katiliyorum ve % 38.46 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
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ifade etmislerdir. Bir isletme icinde etkin bir iletisimin olmasi calisanlarin isletmeye ve
birbirlerine olan baghliklarinin artmasina imkan saglar. Isletmede pozitif bir iletisim
atmosferinin olmasi ve kisilerin birbirleriyle rahatca iletisim kurabilmeleri c¢alisan
performansini artiran Onemli bir gosterge olarak ortaya c¢ikmaktadir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin azimsanmayacak bir miktarinin is yerinde birlikte
calistigr kisilerle olan iletisimin etkin olmasinin performanslarina 6nemli 6l¢iide katki

saglayacagini diisiindiikleri gdzlemlenmektedir.

SORU-5 : Amirlerimin bana gosterdigi adil davranmis ve saygi derecesi performansimi
etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %5.13 ile katilmiyorum, %
3.85 ile kararsizim, % 28.85 ile katiliyorum ve % 62.18 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmiglerdir. Amirlerin astlarina kars1 gostermis olduklar1 adil davranis ve saygt derecesi
ve calisana verilen Onem arttikga calisan performansinda dogru orantili bir artig
goriilebilecektir. Cevaplayicilarin cevaplari degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a énemli
bir boliimiinlin amirlerinden adil davranis ve saygi bekledikleri ve bu yaklasimin derecesi

Ol¢iisiinde performanslarinin goreceli olarak artacagini diisiindiikleri gézlemlenmektedir.

SORU-6 : Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu performansim etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %10.26 ile katilmiyorum, %
8.33 ile kararsizim, %48.72 ile katiliyorum ve % 32.69 ile kesinlikle katiltyorum seklinde
ifade etmislerdir. Psikolojik a¢idan degerlendirildiginde her calisan isini yaparken takdir
edilmek ister. Takdir edilen ve kendisinin degerli oldugu hissettirilen c¢alisan isletme
amaglarmi gerceklestirebilmek icin performansini artirmaya odaklanir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir bdliimiiniin takdir edildiklerinde

performans artis1 gerceklestireceklerini diigiindiikleri gézlemlenmektedir.

SORU-7 : Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tammma sansi1 performansimi
etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %25.00 ile katilmiyorum, %
14.74 ile kararsizim, % 52.56 ile katiltyorum ve % 7.69 ile kesinlikle katiliyorum seklinde

ifade etmislerdir. Isin getirdigi yogun tempo is yasaminda bireyselligi artirdig i¢in isletme



180

icinde calisan insanlarin birbirlerini tanima sanslar1 goreceli olarak azalabilmektedir. Ama
verimli ve etkin bir ig ortami yaratabilmenin en 6nemli kosulu birbirlerini taniyan ve
birbirleriyle c¢alismaktan zevk duyan bir insan grubunu bir araya getirebilmektir.
Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir bdoliimiiniin is
yasaminda birlikte calistig1 kisileri tanimalarinin performanslarinda bir artisa neden olacagi

diisiincesinde olduklar1 gézlemlenmistir.

SORU-8 : Amirlerimden gordiigiim destek , rehberlik performansim etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %5.13 ile katilmiyorum, %
6.41 ile kararsizim, % 60.90 ile katiliyorum ve % 27.56 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Is yasaminda calisanlar amirlerinden destek gérmek ve onlarmn kendilerine
rehberlik etmelerini arzularlar. Ciinkii amirlerin gostermis oldugu destek ve rehberlik
Olgiistinde  ¢alisan  performansinda  artis  kaydedilir. ~ Cevaplayicilarin  cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin amirlerinden destek gérmeyi ve

rehberlik etmelerini arzu ettikleri gozlemlenmektedir.

SORU-9 : Yaptigim isin karsihiginda aldiim paranin adaletlilik derecesi performansim
etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini  %5.13 ile
katilmiyorum, % 57.05 ile katiltyorum ve % 37.82 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade
etmislerdir. Isletmelerde alman iicret, yapilan isle ve kisinin gosterdigi performans ile dogru
orantili olmalidir. Performansinin oldukga iyi oldugunu diisiinen bir ¢alisan kendisinden daha
az performansa sahip oldugunu diisiindiigii bir calisandan daha az ticret aldiginda isletmeye
olan bagliliginda ve is performansinda 6nemli bir diisiis yasar. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin performanslariyla dogru

orantili olarak iicretlendirilmek arzusunda olduklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-10 : Isimin kendime ait bagimsiz diisiince ve davramslar1 uygulayabilme imkam
performansimi etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 5.13 ile katilmiyorum, %
2.56 ile kararsizim, % 65.38 ile katiliyorum ve % 26.92 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Bir isletmede cesitli yenilikleri gergeklestirebilmek ve performans artigi

saglayabilmek i¢in calisanlardan alinan goriisler ve geri bildirimler oldukga biiyiik 6nem tagir.
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Kendi diisiincelerini isletme amaglar1 dogrultusunda uygulamak isteyen calisanlara firsat
verildiginde performanslarinda Onemli bir artis olacagi muhakkaktir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin oldukga biiyilik bir kismimnin bagimsiz diisiince ve
davraniglarini uygulama arzusunda olduklar1 ve bunu gerceklestirdiklerinde dnemli bir oranda

performans artis1 saglanabilecegini diisiindiikleri gézlemlenmistir.

SORU- 11 : isyerimin gelecek agisindan vaat atigi giivence derecesi performansimi
etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 7.05 ile katilmiyorum,
% 60.26 ile katiliyorum ve % 32.69 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Her
calisan ¢alistig1 is yerinin kendisine ve ailesine bir gelecek saglayabilmesini arzular. Isinden
atilma korkusu tagimayan ve performansiyla isletmesine katkida bulundugunu diisiinen bir
calisan isletme amaclarin1 gergeklestirebilmek icin yiiksek bir performans seviyesine ulasmak
ister. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a ©Onemli bir
kisminin  calistiklart  isletmeden bir gelecek giivencesi saglamayr arzu ettikleri

gbzlemlenmektedir.

SORU-12 : isyerindeki c¢ahsanlara yardim etme firsatim yakalayabiliyor olmam
performansimi etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 1.92 ile kesinlikle
katilmiyorum,% 8.33 ile katilmiyorum, % 26.28 ile kararsizim, % 55.77 ile katiliyorum ve %
7.69 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Takim halinde ¢alisma ve devamli
olarak birbirleriyle yardimlasma  c¢alisanlar arasinda bir birlik olusturma ve isletme
performansinda 6nemli oranda bir artis yakalayabilme sansin1 ortaya cikarir. I¢inde yer aldig1
takimin bir bireyi oldugunu diislinen ¢alisan takim arkadaslarina yardim edebildigi dlgiide
isletme amaclarini gerceklestirdigini diisiiniir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde
ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin isletme i¢inde digerlerine yardim etme firsatina

sahip olmalarinin performanslarinda artisa sebep olacagini diistindiikleri gozlemlenmektedir.

SORU- 13 : Isyerimde yarisma (miicadele) firsatinin olmasi performansim etkiler.
Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 27.52 ile katilmiyorum,

% 20.21 ile kararsizim, % 33.97 ile katihiyorum ve % 10.26 ile kesinlikle katiliyorum

seklinde ifade etmislerdir.Teoride isletme icinde birbirleriyle yarisan ve daima en iyiye

ulagmay1 hedefleyen calisanlarin isletme amaglarinin en iist diizeye ¢ikmasinda 6énemli oranda
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pay sahibi oldugu belirtilmektedir. Ancak cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana

kiitlenin yariya yakin kisminin teoriden farkli diisiindiikleri gdzlemlenmektedir.

SORU-14 : isyerimdeki yonetimin tutumu performansim etkiler.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini% 4.49 ile kesinlikle
katilmiyorum,% 8.33 ile katilmiyorum, % 8.33 ile kararsizim, % 52.56 ile katiliyorum ve %
26.28 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Yonetimin calisanlara deger
vermesi ve calisanlara her tiirlii olanagi saglamasi calisan performansini 6nemli Slgiide
etkiler. Is yerinde giiven ortamim olusturan ve etkin bir iletisimi saglayan isletmeler
calisanlarin performanslarinda da artis1 gergeklestirebilmektedirler. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a Snemli bir boliimiiniin yonetimin tutumundan
etkilendikleri ve yonetimin pozitif bir yaklasim sergilemesinin performanslarinda énemli bir

oranda artisa neden olacagini diisiindiikleri gézlemlenmektedir.
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1.4.4. STRES DEGERLEME OLCEGINDE YER ALAN SORULARIN

FREKANS ANALIZi SONUCLARI

Stres degerleme oOlg¢eginde yer alan sorularin frekans analizi sonuglar1 Tablo-3’de

gosterilmistir.
Tablo-3:Stres degerleme olcegi frekans analizi sonuclar
. Kesinlikle Kesinlikle
IFADELER Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katillyorum
(%) (%) (%)
(%) (%)
Basim zaman zaman agrir. 7,05 28,21 10,90 51,92 1,92
Enerjimde bir azalma
6,41 30,13 19,23 38,46 5,77
oldugunu fark ediyorum.
Cogu kisiye
glivenilmemesine 16,03 30,77 8,97 40,38 3,85
inaniyorum.
Asir1 yemek yiyorum. 25,64 52,56 8,33 10,26 3,21
Yalnizlik hissediyorum. 19,87 71,79 1,28 577 1,28
Her seye karsi ilgisizlik
37,18 57,05 3,85 1,92 -
duyuyorum.
Yaptigim isleri birkag kez
kontrol etme geregi 19,23 51,92 7,69 21,15 -
duyarim.
Uyumakta ve uykumu
kesintisiz siirdiirmekte 35,26 42,31 12,18 8,97 1,28
zorlanirim.
Midemle ilgili rahatsizliklar
33,97 44,87 - 13,46 7,69
yastyorum.
Zihnimi bir ig {izerinde
31,41 46,79 3,85 16,67 1,28
toplamakta zorlaniyorum.
Aspirin yatigtirici ilaglari,
uyku haplari, mide ve
miishil ilaglarindan birini 17,95 63,46 2,56 16,03 -
veya birkagin1 zaman
zaman kullanirim.
Sinirli bir insanimdr. 25,00 41,03 18,59 11,54 3,85
Sabahlar1 kendimi yorgun
. . 26,28 41,67 19,87 10,90 1,28
hissederim.
Kendimi istediklerimi
28,85 55,13 11,54 4,49 -

yapacak kadar giiglii
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hissetmem.

Bazen higbir ise
yaramadigim hissine

kapiliyorum.

27,56

60,90

2,56

7,05

1,92

Gelecek konusunda

umitsizim.

21,79

57,69

15,38

5,13

Sosyal iligkilerimi
giiclendirmek veya
stirdiirmek konusunda

isteksizlik duyuyorum.

23,08

53,21

16,67

7,05

Daha 6nceleri zevk veren
faaliyetler artik sikici
geliyor.

26,92

37,82

19,23

14,74

1,28

Anlagilmadigimi ve
sevilmedigimi

hissediyorum.

36,54

52,56

3,21

7,69

Alkol kullanirim

41,67

20,51

13,46

17,95

6,41
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1.4.5. STRES DEGERLEME OLCEGINDE YER ALAN SORULARIN
ANALiZ SONUCLARI VE YORUMLARI

SORU- 15 : Basim zaman zaman agrir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini% 7.05 ile kesinlikle
katilmiyorum,% 28.2 ile katilmiyorum, %10.90 ile kararsizim, % 51.92 ile katiliyorum ve %
1.92 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stresin en onemli
fizyolojik sonuclarindan birisi kisilerde bas agrisina neden olmasidir. Stresli insanlarin en
onemli bir bolimii bas agris1 yasadiklarini ifade etmektedirler. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin yarisindan biraz fazlasinin stresten dolay1 bas agrisindan
sikayet ettikleri gdozlemlenmektedir.Ama teoriden farkli olarak ana kiitlenin olduk¢a 6nemli

bir kisminin da stres aninda bas agris1 yasamadiklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-16 : Enerjimde bir azalma oldugunu hissediyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 6.41 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 30.13ile katilmiyorum, %19.23 ile kararsizim, % 38.46 ile katiliyorum ve
% 5.77 ile kesinlikle katiltyorum seklinde ifade etmiglerdir. Teoriye gore stres psikolojik
olarak kisiligi etkilediginden kisilerin enerjilerinde bir azalma olusturur. Cevaplayicilarin
cevaplari1 degerlendirildiginde ana kiitlenin yarisindan fazlasinin stresin bu zararli etkisinden

kendilerini kuratarabildikleri ve bu anlamda bir sorun yasamadiklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-17 : Cogu kisiye giivenilmemesi gerektigine inaniyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %16.03 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 30.77 ile katilmiyorum, % 8.97 ile kararsizim, % 40.38 ile katiltyorum ve
% 3.85 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres icinde yasayan
kisiler psikolojik anlamda rahatsizlandiklarinda diger insanlarla olan iliskilerinde sorun
yasayabilmektedirler.Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin yarisindan
fazlasinin teorinin aksine stresli durumlarda bdyle bir problem yasamadiklarini diisiindiikleri

gbzlemlenmektedir.

SORU-18 : Asir1 yemek yiyorum.
Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortiglerini % 25.64 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 52.56ile katilmryorum, % 8.33 ile kararsizim, % 10.26 ile katiliyorum ve

% 3.21 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres kisilerde
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yemek yeme aligkanliklarini degistirir ve asir1 yemek yeme davranisinin olugmasina sebep
olur. Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a Onemli bir

boliimiiniin teorinin aksine stresin bu zararl etkisine maruz kalmadiklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-19 : Yalmzlik hissediyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 19.87 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 71.79 ile katilmiyorum, % 1.28 ile kararsizim, % 5.77 ile katiliyorum ve %
1.28 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Literatiire gore yogun stres yasayan
kisiler iletisim sorunu yasarlar ve iletisim kuramadiklarindan yalnizlik duygusuna kapilirlar.
Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin
teoriden farkli diistindiikleri ve stres yasadiklari anlarda yalnizlik duygusuna kapilmadiklar

gbzlemlenmektedir.

SORU-20 : Her seye kars ilgisizlik duyuyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortiglerini % 37.18 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 57.05 ile katilmiyorum, % 3.85 ile kararsizim, % 1.29 ile katiltyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres,kisilerin etraflarinda ve cevrelerindeki kisi ve
eylemlere olan ilgisini azaltir ve bu konuda sorunlar yasamalarina yol agar. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir boliimiiniin teorinin aksine
stresin  soruda ifade edilen etkisinden kendilerini kurtarmay1r basarabildikleri

gozlemlenmektedir.

SORU-21 : Yaptigim isleri birka¢ kez kontrol etme geregi duyarim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortslerini % 19.23 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 51.92 ile katilmiyorum, % 7.69 ile kararsizim, % 21.15 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Literatiire gore yogun stres yasayan kisiler islerini miikemmel
olarak yapabilmek i¢in yapilan isi birkac kere kontrol etme geregi duyarlar. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin énemli bir boliimiiniin bu anlamda bir kisilik

sorunu yagamadiklar1 gézlemlenmektedir.
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SORU-22 : Uyumakta ve uykumu kesintisiz siirdiirmekte zorlanirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 35.26 ile kesinlikle
katilmiyorum ,% 42.31ile katilmiyorum, % 12.18 ile kararsizim, % 8.97 ile katiliyorum ve %
1.28 ile kesinlikle katilyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore, stres uyku
aligkanliklarinda 6nemli oranda degisikliklere sebep olur ve stresi yogun yasayan kisiler uyku
problemleriyle karsilagirlar. Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde ana kiitlenin
olduk¢a 6nemli bir kisminin teorinin aksine stres aninda uyku problemleri yasamadiklari

gbzlemlenmistir.

SORU- 23 : Midemle ilgili rahatsizliklar yasiyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 33.97 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 44.87 ile katilmiyorum, %13.46 ile katiliyorum ve % 7.69 ile kesinlikle
katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stresin en dnemli fizyolojik etkilerinden
bir tanesi ilser gibi mide rahatsizliklarina yol agmasidir. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir boliimiiniin stres aninda bir mide rahatsizligi

yasamadiklarini ifade ettikleri gézlemlenmistir.

SORU-24 : Zihnimi bir is iizerinde toplamakta zorlaniyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 31.41 ile kesinlikle
katilmiyorum, %46.49 ile katilmiyorum, % 3.85 ile kararsizim, % 16.67 ile katiliyorum ve %
1.28 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stresin en Onemli
psikolojik etkilerinden bir tanesi, stres aninda kisilerin yogun konsantrasyon sorunu
yasamalaridir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin oldukca 6nemli bir

kisminin stres aninda konsantrasyon gii¢liigii yasamadiklar1 gozlemlenmistir.

SORU-2S5 : Aspirin, yatistirici ilaclary, uyku haplari, mide ve miishil ilaclar1 dan birini
veya birkacini zaman zaman kullanirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %17.95 ile kesinlikle
katilmiyorum, %63.46 ile katilmiyorum, % 2.56 ile kararsizim, % 16.03 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres altinda bulunan kisiler yogun stresin etkisinden
kurtulabilmek i¢in gesitli yatistirici ve sedatif ilaglar kullanirlar. Bunun en 6nemli sebebi ise
stresin  kisi lizerindeki etkisinin azalmasim1 saglamaktir. Cevaplayicilarin  cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin teorinin aksine stres aninda ilag

kullanmadig1 gézlemlenmektedir.
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SORU-26 : Sinirli bir insanimdur.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %25.00 ile kesinlikle
katilmiyorum,% 41.03 ile katilmiyorum, %18.59 ile kararsizim, % 11.54 ile katiliyorum ve
% 3.85 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stresin en onemli
psikolojik etkilerinden birisi yogun stres yasayan kisilerde asabi bir ruh hali meydana
getirmesidir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin dnemli bir kisminin
teorinin aksine stres aninda bir gerginlik yasamadiklari ve sinirli olmadiklari

gbzlemlenmektedir.

SORU-27 : Sabahlar1 kendimi yorgun hissederim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 26.28 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 41.67 ile katilmiyorum, %19.87 ile kararsizim, % 10.90 ile katiliyorum ve
% 1.29 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore, stres kisilerde
yorgunluk hissi olusturur ve kisiler sabahlar1 ise gitmede isteksiz davranirlar. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir boliimiiniin teorinin aksine stres

altinda iken sabahlar1 kendilerini yorgun hissetmedikleri gdzlemlenmektedir.

SORU-28 : Kendimi istediklerimi yapacak kadar giiclii hissetmem.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 28.85 ile kesinlikle
katilmiyorum, %55.13 ile katilmiyorum, % 11.54 ile kararsizim, % 4.49 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres kiside yasama kars1 bir isteksizlik ve gii¢siizliik
yaratir. Kisiler kendilerini arzu ettikleri seyleri yapacak derecede giiglii hissetmezler.
Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir boliimiiniin teorinin

aksine bdyle bir olguyu stres altinda iken yasamadiklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-29 : Bazen hicbir ise yaramadigim hissine kapiliyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 27.56 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 60.90 ile katilmiyorum, % 2.56 ile kararsizim, % 7.05 ile katilryorum ve %
1.92 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres kisiyi psikolojik
olarak etkiler ve kiside ise yaramazlik duygusu yasanmasina sebep olur. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin biiyiik bir kisminin teorinin aksine stres altinda

iken boyle bir sorun yasamadiklarini ifade ettikleri gdzlemlenmistir.
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SORU-30 : Gelecek konusunda iimitsizim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 21.79 ile kesinlikle
katilmiyorum, %57.69 ile katilmiyorum, % 15.38 ile kararsizzim, % 5.13 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres kisilerde gelecekle ilgili timitsizlik hislerinin
yasanmasina ve boylece psikolojik bir ¢okiintiiniin olusmasina yol acar. Cevaplayicilarin
cevaplari degerlendirildiginde teorinin aksine ana kiitlenin olduk¢a énemli bir kisminin boyle

bir sorun yagamadiklarini ifade ettikleri gzlemlenmektedir.

SORU-31 : Seosyal iliskilerimi giiclendirmek veya siirdiirmek konusunda isteksizlik
duyuyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %23.08 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 53.21 ile katilmiyorum, % 16.67 ile kararsizim, % 7.05 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore yogun stres altinda yasayan kisiler sosyal iligkilerinde
cesitli problemler yasarlar ve sosyal iligkilerini siirdiirmekte zorluk ¢ekerler. Cevaplayicilarin
cevaplari degerlendirildiginde teorinin aksine anakiitlenin olduk¢a 6dnemli bir kisminin bdyle

bir sikint1 yagamadiklarmi ifade ettikleri gozlemlenmistir.

SORU-32 : Daha onceleri zevk veren faaliyetler artik sikici geliyor.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 26.92 ile kesinlikle
katilmiyorum, %37.82 ile katilmiyorum, % 19.23 ile kararsizim, % 14.74 ile katiliyorum ve
% 1.28 ile kesinlikle katiltyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore yogun stres yasayan
kisiler daha 6nce zevk aldiklar1 seylerin artik onlar i¢in bir anlam tasimadigini ve onlari
siktigin1  diislintirler. Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde teorinin aksine ana
kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin stresin bu zararli etkisinden kendilerini kurtarmay1

basarabildiklerini ifade ettikleri gozlemlenebilmistir.

SORU-33 : Anlasiimadigimi ve sevilmedigimi hissediyorum.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini %34.54 ile kesinlikle
katilmiyorum, %52.56 ile katilmiyorum, % 3.21 ile kararsizim, % 7.69 ile katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stresli bir yasam i¢inde bulunan kisiler etraflarindaki
kisilerle iletisim problemleri yasadiklarindan anlasilmadiklar1 ve sevilmedikleri hissine
kapilirlar. Cevaplayicilarin cevaplari degerlendirildiginde teorinin aksine ana kiitlenin oldukca
onemli bir kismmin stresinin yarattigt bu psikolojik etkiden zarar gormediklerini ifade

ettikleri gozlemlenmistir.
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SORU-34 : Alkol kullanirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriiglerini % 41.67 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 20.51 ile katilmiyorum, % 13.46 ile kararsizim, % 17.95 ile katiliyorum ve
% 6.41 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoriye gore stres altinda bulunan
kisiler stresin yikici etkilerinden kendilerini kurtarabilmek i¢in alkol kullanirlar.
Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir kisminin stresli
anlarda alkol kullanmadiklarini ifade ettikleri gdozlemlenmektedir. Ancak ana kiitlenin belirli

bir kisminin ise stres aninda alkol kullanmayn tercih ettigi gozlemlenmektedir.
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OLCEGINDE YER ALAN

Stresle basa ¢ikma Olgeginde yer alan sorularin frekans analizi sonuglart Tablo-4’de

gosterilmistir.

Tablo-4:Stresle basa cikma 6lcegi frekans analizi sonuglar

iFADELER

Kesinlikle
Katilmiyorum

(%)

Katilmiyorum

(%)

Kararsizim

(%)

Katihyorum

(%)

Kesinlikle
Katillyorum

(%)

Yonetsel Faktorler

Yaptigim igin takdir

edilmesi beni rahatlatir

8,97

6,41

53,21

31,41

Sorumluluklarimi ig
arkadaglarimla
paylasarak stres
diizeyimi azaltmaya

caligirim.

7,69

22,44

56,41

13,46

Amirlerim ve is
arkadaslarimla etkin bir
iletisim i¢inde olmaya

gayret ederim.

6,41

12,82

62,82

17,95

Isyerimde beni
rahatlatacak sosyal
etkinliklerin olmasi stres

diizeyimi azaltir.

5,13

9,62

62,82

22,44

Isyerimde,
arkadaslarimdan ve
amirlerimden beni
rahatsiz edecek bir

davranig gdrmem.

21,15

28,21

32,05

18,59
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Psikolojik Faktorler

Amirlerimin beni her
zaman dinlemeye hazir
olduklari bilmek beni

rahatlatir.

11,54

12,82

53,21

22,44

Arkadaglarimdan ve
ailemden duygusal

destek almaya caligirim

5,13

10,90

10,26

49,36

24,36

Isletme iginde psikolojik
danigmanlik
alabilecegim bir birimin
bulunmast beni

rahatlatir.

0,64

23,08

20,51

37,82

17,95

Performansim hakkinda
geri bildirim aldigimda
kendimi mutlu

hissederim

7,69

11,54

57,69

23,08

Is arkadaslarim ve
amirlerimle
yasayacagim catismalari
en aza indirgemeye

caligirim.

3,85

4,49

73,72

17,95

Performansimin adil bir
sekilde belirlendigine ve
olgiildiigline inancim

tamdir

2,56

12,82

36,54

43,59

4,49

Her sabah ige severek ve
motive olmus bir sekilde

gelirim

6,41

7,69

25,00

58,97

1,92

Fizyolojik Faktorler

Stresli bir giiniin
sonunda meditasyon
veya yoga yaparak

rahatlamaya ¢aligirim.

9,62

53,85

7,05

17,31

12,18

Sik sik egzersiz yapmak
beni stresten

uzaklagtirir.

44,87

6,41

4,36

24,36

Beslenmeme dikkat

etmeye caligirim.

13,46

20,51

41,03

25,00
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1.4.7. STRESLE BASA CIKMA OLCEGINDE YER ALAN SORULARIN
ANALIZ SONUCLARI VE YORUMLARI

SORU-35 : Yaptigim isin takdir edilmesi beni rahatlatir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 8.97 ile katilmiyorum, %
6.41 ile kararsizzim, % 53.21 ile katiliyorum ve %31.41 ile kesinlikle katiltyorum seklinde
ifade etmislerdir. Isyerinde takdir edilen ¢alisan onemli oranda performans artis1 saglar ve
isletme amaclarinin gergeklestirilmesine 6nemli oranda katkida bulunur. Takdir edilerek
psikolojik olarak ddiillendirildigini diisiinen ¢alisan igletmeyle kendisi arasinda psikolojik bir
bag olusturarak yasadigi stresin zararh etkilerinden kendisini kurtarabilir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde takdir edilme duygusunun ana kiitlenin énemli bir kisminda

stresle basa ¢ikabilmek icin gerekli faktorlerden birisi oldugu gozlemlenmektedir.

SORU-36 : Sorumluluklarim is arkadaslarimla paylasarak stres diizeyimi azaltmaya
calisirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 7.69 ile katilmiyorum, %
22.44 ile kararsizim, % 56.41 ile katiliyorum ve % 13.46 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Takim halinde ¢alisan bireyler sorumluluklarini is arkadaslariyla paylasarak
hem yardimlagirlar hem de {izerlerindeki stres yiikiinii hafifletirler. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin 6nemli bir kisminin stres diizeylerini azaltabilmek igin

sorumluluklarini ig arkadaglartyla paylastiklar1 gézlemlenmektedir.

SORU-37 : Amirlerim ve is arkadaslarimla etkin bir iletisim icinde olmaya gayret
ederim.

Ankete katillan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 6.41 ile katilmiyorum, %
12.82 ile kararsizim, % 62.82 ile katiliyorum ve % 17.95 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Isyerinde amir ve arkadaslariyla etkin bir iletisim icinde bulunabilen
calisanlar  yasadiklart  yogun  stresi  giderebilirler.  Cevaplayicilarin  cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kismimnin amirleri ve is arkadaslariyla

etkin bir iletisimde bulunmaya istekli oldugu gézlemlenmektedir
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SORU-38 : Isyerimde beni rahatlatacak sosyal etkinliklerin olmasi stres diizeyimi
azaltir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 5.13 ile katilmiyorum, %
9.62 ile kararsizim, % 62.82 ile katilhyorum ve % 22.44 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir.Isyerindeki sosyal etkinlikler, ¢alisanlarin hem birbirleriyle kaynasmalarina
hem de isletmeyle bir aidiyet bag:1 olusturmalarina yardimci olur. Cevaplayicilarin cevaplari
degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a dnemli bir kisminin is yerindeki sosyal etkinliklere

katilarak rahatlayabildikleri ve stres diizeylerini azaltabildikleri gozlemlenmektedir.

SORU-39 : isyerimde arkadaslarimdan ve amirlerimden beni rahatsiz edecek bir
davranis gormem.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 21.15 ile katilmiyorum,
% 28.21ile kararsizim, % 32.05 ile katiliyorum ve % 10.59 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Son giinlerde isletmelerde calisanlarin 6nemli bir kismi1 amirlerinden ve is
arkadaslarindan gordiikleri cesitli kotli muamelelerden rahatsiz olduklarini ifade etmekte ve
bu davranig literatiirde “yildirma” davranist olarak belirlenmektedir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde ana kiitlenin yariya yakin bir boliimiiniin amirlerinden ve is
arkadaglarindan rahatsiz edecek bir davranis gordiigiinii ve diger yarisinin ise boyle bir

davranis gérmedigini ifade ettigi gdzlemlenmistir.

SORU-40 : Amirlerimin beni her zaman dinlemeye hazir olduklarimi bilmek beni
rahatlatir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 11.54 ile katilmiyorum,
% 12.82 ile kararsizim, % 53.21 ile katiliyorum ve % 22.44 ile kesinlikle katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Amirleri tarafindan fikirlerine deger verildigini ve kendilerinin
diisiincelerinin amirleri tarafindan dikkate alindigini diistinen c¢alisanlar isletme ile ilgili
olumlu duygulara sahip olurlar. Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde ana kiitlenin
olduk¢a Onemli bir boliimiiniin amirleri tarafindan etkin bir sekilde dinlenildiklerinde

streslerinden kurtulduklarini ve rahatladiklarini ifade ettikleri gézlemlenmektedir.

SORU-41 : Arkadaslarimdan ve ailemden duygusal destek almaya ¢alisirim.
Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 5.13 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 10.90 ile katilmiyorum, % 10.26 ile kararsizim, % 49.36 ile katiliyorum ve

% 24.36 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Aile ve arkadaslar kisilerin
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sikintili zamanlarinda ve yogun stres altinda iken sikintilarini paylasabilecekleri en 6nemli
kisilerdir. Duygu bagiyla bagli bulunduklar1 insanlara kisiler en 6zel sirlarim1 acgabilir ve
onlarin yardimlariyla stres diizeylerini azaltarak yasama yeniden baglanirlar. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin olduk¢a Onemli bir kisminin ailelerinden ve
arkadaglarindan destek alarak ©Onemli oranda rahatlama sagladiklarim1 ifade ettikleri

gbzlemlenmektedir.

SORU-42 : Isletme icinde psikolojik damismanlik alabilecegim bir birim bulunmasi beni
rahatlatir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 0.64 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 23.08 ile katilmiyorum, % 20.51 ile kararsizim, % 37.82 ile katiliyorum ve
% 17.95 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Is yerinde psikolojik
danigsmanlik hizmeti bir ¢ok batili iilkede yer alan ve iilkemizde de hizli bir sekilde
yerlesmekte olan bir hizmettir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin
yaridan fazlasinin is yerlerinde bdyle bir birimin bulunmasimin onlar1 rahatlatacagini ifade
ettikleri gozlemlenmektedir. Ama Onemli bir oranin ise bu konuda net bir tavir i¢inde

olmadiklar1 da ifade olunmaktadir.

SORU-43 : Performansim hakkindaki geribildirim aldiZimda kendimi mutlu
hissederim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 7.69 ile katilmiyorum,
% 11.54 ile kararsizim, % 57.69 ile katiliyorum ve % 23.08 ile kesinlikle katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Geri bildirim alan ¢alisan nerede hata yaptigini ve nerede kendisini
gelistirmesi gerektigini Ogrenir. Boylece performansini en {ist diizeye c¢ikarma gayreti
igerisine girer. Cevaplayicilarin cevaplart degerlendirildiginde ana kiitlenin olduk¢a 6nemli

bir kisminin geri bildirim almaktan mutlu olacaklarini ifade ettikleri gézlemlenmisitir..

SORU-44 : Is arkadaslarim ve amirlerim ile yasayacafim catismalar1 en aza
indirgemeye calisirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 3.85 ile katilmiyorum, %
4.49 ile kararsizim, % 73.72 ile katiliyorum ve % 17.95 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Is arkadaslar1 ve amirlerle yasanan ¢atismalar kisinin stres diizeyini artirir ve
performansinda 6nemli oranda diisiise yol acar. Amir ve arkadaslariyla etkin bir iletisim

icinde olan ¢alisanlar stres diizeylerinde onemli oranda azalma yasarlar. Cevaplayicilarin
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cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin is arkadaslar1 ve
amirleriyle yasayacaklar1 catigsmalar1 aza indirgeyerek stres ile basa cikabileceklerini ifade

ettikleri gézlemlenmistir.

SORU- 45 : Performansimin adil bir sekilde belirlendigine ve oél¢iildiigiine inancim
tamdir.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 2.58 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 42.02 ile katilmryorum, % 36.54 ile kararsizim, % 43.59 ile katiliyorum ve
% 4.49 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Performanslariin adil bir sekilde
belirlendigine inanan calisanlar isletmeyle kendileri arasinda bir bag olusturur ve isletme
hedeflerini en iist diizeye c¢ikarmak igin gayret sarfederler. Cevaplayicilarin cevaplar
degerlendirildiginde ana kiitlenin yartya yakininin performanslarinin tam anlamiyla
degerlendirildigine inandiklari, fakat azimsanmayacak miktarinin ise bu konuda c¢eliski

yasadig1 gbzlemlenmektedir.

SORU-46 : Her sabah ise severek ve motive olmus bir sekilde gelirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 6.41 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 7.69 ile katilmiyorum, % 25.00 ile kararsizim, % 58.97 ile katiliyorum ve
% 1.92 ile kesinlikle katiliyorum seklinde ifade etmislerdir. Isiyle kendisi arasinda olumlu bir
bag kurmus olan insanlar her sabah islerine severek ve motive olmus sekilde gelirler.
Cevaplayicilarin cevaplar degerlendirildiginde yaridan biraz fazlasinin bu konuda pozitif bir
tutum i¢inde olduklarini ifade ettigi, fakat belirli bir oraninin da bu konuda ¢eliski yasadigini

ifade ettigi gbzlemlenmistir.

SORU-47 : Stresli bir giiniin sonunda meditasyon veya yoga yaparak rahatlamaya
calisirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 9.62 ile kesinlikle
katilmiyorum, % 53.85 ile katilmiyorum, % 7.05 ile kararsizim, % 17.31 ile katiliyorum ve
% 12.18 ile kesinlikle katiltyorum seklinde ifade etmislerdir. Teoride meditasyon ve yoga
stresi azaltmanin Onemli tekniklerinden biri olarak ifade edilmektedir. Cevaplayicilarin
cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin stresle basa ¢ikarken
boyle bir yaklasimi esas almadiklarini ifade ettikleri gézlemlenmektedir.Ama belirli bir oran

ise yoga ve meditasyon yaparak gerilimini azalttigini ifade etmektedir.
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SORU-48 : Sik sik egzersiz yapmak beni stresten uzak tutar.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili gortislerini % 44.87 ile katilmiyorum,
% 6.41 ile kararsizim, % 24.36 ile katiliyorum ve % 24.36 ile kesinlikle katiliyorum seklinde
ifade etmislerdir. Teoriye gore ,egzersiz yapma stresi azaltan en 6nemli fiziksel aktivitelerden
birisidir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde anakiitlenin hemen hemen yarisinin
stres azaltimi i¢in egzersiz yapma c¢abasi igine girmedikleri, diger yarisinin ise egzersiz

yaparak rahatladiklarini ifade ettikleri gdzlemlenmektedir.

SORU-49 : Beslenmeme dikkat etmeye ¢calisirim.

Ankete katilan cevaplayicilar bu konuyla ilgili goriislerini % 13.46 ile katilmiyorum,
% 20.51 ile kararsizim, % 41.03 ile katiliyorum ve % 25.00 ile kesinlikle katiliyorum
seklinde ifade etmislerdir. Dogru beslenme kisilerin saglikli bir hayat yasamlarindaki en
onemli faktorlerden birisidir. Sagliksiz beslenme kisilerde bir ¢cok saglik problemlerine yol
acmakta ve kisileri mutsuz etmektedir. Cevaplayicilarin cevaplar1 degerlendirildiginde ana
kiitlenin olduk¢a 6nemli bir kisminin stresle basa c¢ikarken beslenmelerine dikkat ettiklerini

belirttikleri gézlemlenmektedir.



14.8. ANKETTE YER ALAN SORULARIN TANIMLAYICI

SONUCLARI

Anketle ilgili tanimlayici istatistik sonuglari asagida belirtildigi sekildedir.

Tablo-5:Tammlayic: Istatistik Sonuclari
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ISTATISTIK

IFADELER

Gegerli

anket sayisi

Ortalama

Minimum

Deger

Maksimum

Deger

Standart

Sapma

Isimin bana sagladig
giivenligin derecesi

performansimi etkiler.

156

4,24

0,80

Aldigim maas ve
terfilerin miktari

performansimi etkiler.

156

4,37

0,81

Isimin bana verdigi
kisisel gelisme ve
yiikselme imkant

performansimu etkiler.

156

4,16

0,73

Isimde birlikte ¢alistigim,
etkilestigim ve
konustugum kisiler

performansimi etkiler.

156

4,15

0,90

Amirlerimin bana
gosterdigi adil davranig
ve saygi1 derecesi

performansimu etkiler.

156

4,48

0,80

Isimi yaparken
hissettigim takdir edilme
duygusu performansimi

etkiler.

156

4,04

0,91

Is sirasinda birlikte
calistigim arkadagslarimi
tanima sansi

performansimi etkiler.

156

3,43

0,95

Amirlerimden gordigiim
destek ve rehberlik

performansimi etkiler.

156

4,11

0,73




Yaptigim igin
karsiliginda aldigim
paranin adaletlilik
derecesi performansimi

etkiler.

156

4,28
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0,71

Isimin kendime ait,
bagimsiz diisiince ve
davraniglari
uygulayabilme imkani

performansimi etkiler.

156

4,14

0,70

Isyerimin gelecegim
acisindan vaat ettigi
giivence derecesi

performansimu etkiler.

156

4,19

0,76

Isyerimdeki calisanlara
yardim etme firsati

performansimu etkiler.

156

3,59

0,83

Isyerimdeki
yarigsma(miicadele) firsati

performansimu etkiler.

156

3,27

0,98

Isyerimdeki y&netimin
tutumu performansimi

etkiler.

156

3,88

1,04

Baslm zaman zaman

agrir.

156

3,13

1,07

Enerjimde bir azalma

oldugunu fark ediyorum.

156

3,07

1,08

Cogu kisiye
giivenilmemesine

inaniyorum.

156

2,85

1,22

Asirt yemek yiyorum.

156

2,13

1,01

Yalnizlik hissediyorum.

156

1,97

0,75

Her seye karsi ilgisizlik

duyuyorum.

156

1,71

0,63

Yaptigim isleri birkag
kez kontrol etme geregi

duyarim.

156

2,31

1,01

Uyumakta ve uykumu
kesintisiz siirdiirmekte

zorlanirim.

156

1,99

0,98

Midemle ilgili

rahatsizliklar yastyorum.

156

2,16

1,25




Zihnimi bir is lizerinde

toplamakta zorlaniyorum.

156

2,10
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1,06

Aspirin yatigtiric ilaglari,
uyku haplari, mide ve
miishil ilaglarindan birini
veya birkagini1 zaman

zaman kullanirim.

156

2,17

0,91

Sinirli bir insanimdir.

156

2,28

1,08

Sabahlar1 kendimi yorgun

hissederim.

156

2,19

0,99

Kendimi istediklerimi
yapacak kadar giiglii

hissetmem.

156

1,92

0,76

Bazen higbir ise
yaramadigim hissine

kapiliyorum.

156

1,95

0,87

Gelecek konusunda

limitsizim.

156

2,04

0,76

Sosyal iligkilerimi
giiclendirmek veya
stirdiirmek konusunda

isteksizlik duyuyorum.

156

2,08

0,82

Daha 6nceleri zevk veren
faaliyetler artik sikici

geliyor.

156

2,26

1,05

Anlagilmadigimi ve
sevilmedigimi

hissediyorum.

156

1,82

0,82

Alkol kullanirim.

156

2,27

1,34

Yaptigim isin takdir

edilmesi beni rahatlatir.

156

4,07

0,86

Sorumluluklarimi ig
arkadaslarimla
paylasarak stres diizeyimi

azaltmaya ¢aligirim.

156

3,76

0,78

Amirlerim ve is
arkadaslarimla etkin bir
iletisim i¢inde olmaya

gayret ederim.

156

3,92

0,75

Isyerimde beni
rahatlatacak sosyal
etkinliklerin olmasi stres

diizeyimi azaltir.

156

4,03

0,73




Isyerimde,
arkadaslarimdan ve
amirlerimden beni
rahatsiz edecek bir

davranig gormem.

156

3,48
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1,03

Amirlerimin beni her
zaman dinlemeye hazir
olduklarimi bilmek beni

rahatlatir.

156

3,87

0,90

Arkadaglarimdan ve
ailemden duygusal destek

almaya caligirim

156

3,77

1,09

Isletme iginde psikolojik
danigmanlik alabilecegim
bir birimin bulunmasi

beni rahatlatir.

156

3,49

1,06

Performansim hakkinda
geri bildirim aldigimda
kendimi mutlu

hissederim.

156

3,96

0,81

Is arkadaslarim ve
amirlerimle yasayacagim
catismalari en aza

indirgemeye caligirim.

156

4,06

0,61

Performansimin adil bir
sekilde belirlendigine ve
ol¢iildiigline inancim

tamdir

156

3,35

0,85

Her sabah ige severek ve
motive olmus bir sekilde

gelirim

156

3,42

0,91

Stresli bir giiniin sonunda
meditasyon veya yoga
yaparak rahatlamaya

caligirim.

156

2,69

1,22

Sik sik egzersiz yapmak

beni stresten uzaklastirir.

156

3,28

1,26

Beslenmeme dikkat

etmeye ¢aligirim.

156

3,78

0,97
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1.4.9. PERFORMANS DEGERLEME OLCEGi FAKTOR ANALIiZi SONUCLARI

TABLO 6: Performans Degerleme Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

Factor Loadings (Varimax normalized) (stres.sta)

Extraction: Principal components

(Marked loadings are >,700000)

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

1.Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi
performansimu etkiler. 0,621867 0,172315 0,384648 0,399161
2.Aldigim maas ve terfilerin miktari
performansim etkiler. 0,905445 -0,00103 0,009942 0,141832
3.Isimin bana verdigi kisisel gelisme ve
yiikselme imkani1 performansimu etkiler. 0,661749 0,233651 0,159209 0,425825
4.Isimde birlikte calistigim , etkilestigim ve
konustugum kisiler performansimi etkiler. 0,169494 0,757824 0,130432 0,464156
5.Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis
ve saygl derecesi performansimu etkiler. 0,543701 0,527065 -0,05736 0,452703
6.1simi yaparken hissettigim takdir edilme
duygusu performansimi etkiler. 0,424448 0,787688 0,039542 0,175194
7. 1s sirasinda birlikte ¢alistigim
arkadaglarimi tanima sansi performansimi 0,18249 0,031961 0,267254 0,846807
etkiler.
8. Amirlerimden gordiigiim destek ve
rehberlik performansimi etkiler. 0,771911 0,400634 0,119191 0,174484
9. Yaptigim isin karsiliginda aldigim
Eﬁ:ﬁgiﬂ adaletlilik derecesi performansimi 0.80316 0401313 0.137885 -0,02041
10.Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince ve
davranislari uygulayabilme imkani -0,02085 0,808945 0,20159 0,24377
performansimu etkiler.
11.Isyerimin gelecegim agisindan vaat ettigi
giivence derecesi performansimu etkiler. 0,854222 -0,01641 0,257484 0,200556
12.Isyerimdeki calisanlara yardim etme
firsat1 performansimu etkiler. 0,175199 0,003113 0,863222 0,241313
13.Isyerimdeki yarisma(miicadele) firsat:
performansimu etkiler. 0,096566 0,388139 0,597955 0,155727
14 Isyerimdeki yonetimin tutumu 0622112 0,116041 0,535753 -0,22074
performansimu etkiler. ——

4,580344 2,698202 1,796581 1,790644
Acgiklanan Varyans

0,327167 0,192729 0,128327 0,127903

Prp.Totl




TABLO 7: Stres Degerleme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

203

Factor Loadings (Varimax normalized) (stres.sta)

Extraction: Principal components

(Marked loadings are >,700000)

Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6
1.Basim zaman zaman agrir. -0,37283 | -0,59755 | -0,00593 | -0.14287 | 0,276301 | -0,39291
2.Enerjimde bir azalma
olduguns fack ediyorum. -0,42011 | -0,23031 | 0,035679 | -0,69966 | 022021 | 0,093507
3.Cogu kisiye giivenilmemesi | 51514 | 02067 | 0,278979 | 0,619715 | 0.019717 | -0,12252
gerektigine inantyorum.
4.Asir yemek yiyorum. -0,66948 | -0,08656 | 0,303277 | 0,237006 | -0,04418 | 0,349509
5.Yalnizlik hissediyorum. -0,44819 | 0,138602 | -0,03802 | -0,12428 | 0,300691 | 0.012676
6.Her seye kars ilgisizlik i ) )
Sryuyoram. -0,59475 | 0,566917 | -0,02356 | -0,10704 | 0,223925 | 0,052123
7.Yaptigim isleri birkag kez
kontrol etme geregi duyarim. -0,49473 | 0,461776 | 0,222883 | 0,213943 | -0,2824 | -0,22023
8.Uyumakta ve uykumu
kesintisiz siirdiirmekte -0,61738 | -0,17384 | 0,315937 | -0,10219 | 0,016628 | 0,191764
zorlanirim.
O-Midemle ilgili rahatsizhklar | 53575 | 0184162 | 051863 | 0,063445 | 0,104897 | 0,224704
yastyorum.
10.Zihnimi bir is tizerinde
toplamakta zorlamyorum, -0,63074 | -0,01059 | 0,064426 | -0,38763 | -0,17329 | 0,127319
11.Aspirin yatistirici ilaglari,
uvku haplari, mide ve mishil g 55351 | g 26361 | 0,362795 | 0123637 | 0,47292 | -0,20521
ilaglarindan birini veya birkagint =
zaman zaman kullanirim.
12.Sinirli bir insanimdr. -0,54134 | -0,17785 | 0,332955 | 0,145127 | -0,33935 | -0,47803
13-Sabahlart kendimi yorgun | 5 70908 | 0,29826 | 0,110726 | -0,16542 | 0,053418 | -0,10213
hissederim. —_—
14.Kendimi istediklerimi -0,72602 | 0,320455 | -0,12015 | -0,1653 | -0,25798 | -0,12072
yapacak kadar giicli hissetmem. | ————
15-Bazen higbir ise yaramadigim |6 64457 | .0 10042 | -0,39804 | 0,28829 | 0,141265 | 0,317826
hissine kapiliyorum. —_—
16.Gelecek konusunda -0,58401 | -0.46453 | -0,25352 | 0,320998 | 0,02843 | 0,277669
umitsizim.
17.Sosyal iligkilerimi
giiclendirmek veya siirdiirmek i ) ) i i
B oo 063648 | 0,01661 | -0,46037 | -0,03893 | -0,00482 | -0,41799
duyuyorum.
18.Daha onceleri zevk veren
faaliyetlor artk stlaer geliyor. -0,66842 | -0,26379 | -0,47754 | 0,039553 | -0,06737 | -0,0982
19.Anlasilmadigimi ve
sevilmedigimi hissediyorum. -0,48209 | 0,230874 | -0,43835 | 0,277983 | -0,06944 | 0,0989
20.Alkol kullanirim. -0,17753 | -0,49767 | 0,100756 | -0,26792 | -0,63572 | 0.191847
Agiklanan Varyans 6,119864 | 1,96789 | 1,729909 | 1,616873 | 1,231303 | 1,159833
Prp.Totl 0,305993 | 0,098394 | 0,086495 | 0,080844 | 0,061565 | 0,057992




TABLO 8: Stresle Basa Cikma Olcegi Faktor Analizi Sonuclar
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Factor Loadings (Varimax normalized) (stres.sta)

Extraction: Principal components

(Marked loadings are > ,700000)

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
1.Yaptigim isin takdir edilmesi beni 0.632806 0,084785 -0 40657 051143
rahatlatir. -
2.Sorumluluklarimi is arkadaglarimla
paylasarak stres diizeyimi azaltmaya 0,756138 0,46043 -0,22393 0,149868
calisirim.
3.Amirlerim ve is arkadaslarimla etkin bir 0,110903 0,784832 -0,18908 0,163072
iletisim i¢inde olmaya gayret ederim. ——
4. Isyerimde beni rahatlatacak sosyal -0,05141 0,176858 | 0,123184 | 0,743066
etkinliklerin olmasi stres diizeyimi azaltir. -
5. Isyerimde, arkadaslarimdan ve
amirlerimden beni rahatsiz edecek bir -0,04639 -0,02824 0,862879 0,180864
davranis gébrmem.
6.Amirlerimin beni her zaman dinlemeye 0,152169 0,13512 0,28412 0,802513
hazir olduklarini bilmek beni rahatlatir.
7. Arkadaglarimdan ve ailemden duygusal 0.863952 -0,0914 0.021605 0.169747
destek almaya ¢alisirim —_
8. Isletme iginde psikolojik danigmanlik
alabilecegim bir birimin bulunmasi beni 0,338358 -0,09385 0,556463 0,558352
rahatlatir.
9-Performansim hakkinda geri bildirim 0411577 -0,1611 0,00556 0,773422
aldigimda kendimi mutlu hissederim.
10. Is arkadaslarim ve amirlerimle
yasayacagim c¢atigmalari en aza 0,667294 0,081587 0,360761 0,047669
indirgemeye caligirim.
11. Performansimin adil bir sekilde
belirlendigine ve dl¢iildiigiine inancim 0.119365 0.700347 0.497014 0.004365
tamdir E—
12. Her sabah ise severek ve motive olmus | g 54157 0.815319 10,13573 10,02555
bir sekilde gelirim EE——
13. Stresli bir giiniin sonunda meditasyon 0.305248 0.667033 0.124546 0.286619
veya yoga yaparak rahatlamaya ¢aligirim. —_—
14. Sik sik egzersiz yapmak beni stresten 0356246 0.451986 0.169257 0.575205
uzaklagtirir. S
15.Beslenmeme dikkat etmeye ¢aligirim. 0,07421 0,320258 -0,39663 0,62548
Aciklanan Varyans 2,786212 2,842273 1,99887 3,285432
Prp.Totl 0,185747 0,189485 0,133258 0,219029
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1.4.10. ANKETTE YER ALAN OLCEKLERIN FAKTOR GUVENILIRLIK
DERECELERI

TABLO 9: Ankette Yer Alan Tiim Olceklere iliskin Faktor Giivenilirlik Dereceleri

Performans Degerleme Olcegi Faktor Giivenilirlik Derecesi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

0,917 0,79 - -

Stres Degerleme Olgegi Faktor Giivenilirlik Derecesi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

0,825 0,744 0,789 -

Stresle Basa Cikma Olgegi Faktor Giivenilirlik Derecesi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6

0,797 0,791 0,735 - 0,231 -




1.4.11. KORELASYON ANALIZi SONUCLARI
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TABLO 10: Korelasyon Analizi Sonuclar
P1 | P2 P3 P4 BC1 BC2 BC3 BC4 $1 S2 S3 S4 S5 S6
P1 1| ,558(*%) | ,472(**) | ,428(*%) | ,487(**) 0,058 | ,406(**) | -,266(**) 0,14 | -,175(%) 0,116 | -0,018 | -0,149 | -0,047
P2 1] ,394(*) | ,305(**) | ,405(**) | -0,016 | ,240(** 0,096 0,133 0,141 | ,163(%) | ,246(**) | ,236(*%) 0,126
P3 1| ,377(%) | ,314(**) | -0,093 0,039 0,135 | -0,061 | -0,147 0,057 0,157 | ,229(*%) 0,047
P4 0,148 | -,264(**) 0,094 0,052 0,139 -0,143 -0,045 0,11 -0,004 0,06
BC1 1| ,393(**) | ,547(*) | ,256(**) | -,413(**) | -,241(**) | -,276(**) | -0,091 | -,282(**) | -,223(**)
BC2 1| ,280(*¥) 0,1 -271(**) | -181(*) | -178(*)| -0,004 | -0,047 | -,483(**)
BC3 1 -0,068 0,047 0,151 0,081 0,084 0,035 -0,025
BC4 1| -,482(*) 0,13 | -,221(**) 0,029 -0,001 -0,059
S1 1| ,505(**) | ,603(**) | ,257(**) | ,413(**) | ,206(**)
2 1| ,434(*) | ,275(%) | ,371(*%) | ,271(*%)
s3 1] ,305(*) | ,543(*%) | ,318(*
s4 1| ,466(*%) 0,109
S5 1] ,398(*)

S6

1




TABLO 11: Korelasyon Analizi Sonug¢lar:
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Levene's Test t-test for
for Equality of Equality of
Variances Means
95% Confidence
F Sig. t df Sig.(2-tailed) . Mean S.td' Error Interval of the
Difference Difference .
Difference

1,292575377 0,2573 1,439471054 154 0,1520 0,161314229 0,112064934 -0,06006871 0,382697169
1,7967369 142,0421355 0,0745 0,161314229 0,089781776 -0,016166919 0,338795378
13,24801087 0,0004 3,521559557 154 0,0006 0,420997233 0,11954852 0,18483056 0,657163907
4,658428563 153,0764768 0,0000 0,420997233 0,090373229 0,242457468 0,599536999
7,973681726 0,0054 7,085927991 154 0,0000 0,767805929 0,10835644 0,553749076 0,981862781
8,34162625 125,0875498 0,0000 0,767805929 0,092045113 0,585638473 0,949973385
25,42663773 0,0000 1,705795439 154 0,0901 0,212747036 0,124720134 -0,0336361 0,459130171
1,377838449 57,6499478 0,1736 0,212747036 0,154406372 -0,096370861 0,521864932
24,77089525 0,0000 7,480066573 154 0,0000 0,754743083 0,100900584 0,555415185 0,954070981
9,965445175 153,6169761 0,0000 0,754743083 0,075736013 0,60512454 0,904361626
0,054223396 0,8162 -0,837603861 154 0,4036 -0,093172332 0,111236751 -0,312919205 0,126574541
-0,878028564 94,03917621 0,3822 -0,093172332 0,106115377 -0,303865756 0,117521092
23,24957943 0,0000 1,466552869 154 0,1445 0,177667984 0,121146662 -0,061655799 0,416991768

1,781677394 134,4778899 0,0771 0,177667984 0,099719503 -0,019553431 0,3748894
2,504752157 0,1156 -0,911257657 154 0,3636 -0,140546245 0,154233266 -0,445232221 0,164139731
-0,886383101 79,53642309 0,3781 -0,140546245 0,158561512 -0,456121947 0,175029457
10,96564315 0,0012 -0,238871394 154 0,8115 -0,029734783 0,124480299 -0,275644127 0,216174562
-0,273950279 117,3464521 0,7846 -0,029734783 0,108540801 -0,24468752 0,185217955
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Icinde bulundugumuz cag teknolojik gelismelerin bas dondiiriicii bir hizla toplum
yasamini etkiledigi ve kokiinden sarsarak kisi yasantisint 6nemli Olglide etkiledigi bir
cagdir.Daha onceleri birbirleriyle sik sik iletisim iginde olan bireyler is yasaminin getirdigi
yogunluk ve teknolojinin sagladig1 kolayliklardan dolay1 birbirleriyle olan iletisimi en aza
indirgeyerek bireysel ihtiya¢ ve arzularim1 6n plana ¢ikarmaya gayret etmektedirler. Is
yerindeki acimasiz rekabet ve Onde olma arzusu isletmelerde calisan kisilerin bilgi
paylasimini da 6nemli Ol¢iide etkilemektedir. Yasanan bu iletisim kopuklugu ve bireysel
cabalarin 6ne ¢ikmasi kisinin ruhsal dengesinde cesitli bozukluklar olusturmakta ve stres
denen faktoriin kisiler tarafindan yogun yasamasina sebep olmaktadir. Daha onceleri
cevrelerinden ve ailelerinden duygusal destek alarak stres diizeylerini azaltabilen ¢alisanlar
giiniimiizde bu faydadan etkin bir sekilde kazanim saglayamamaktadirlar. Yiiksek
performansli bir c¢alisan olabilmek i¢in elinden geleni yapmaya hazir olan calisanlar
kendilerini etrafinda bulunan bir ¢ok kisiyle yarisir durumda bulduklarinda yogun bir stres
yasayabilmekte ve yasadiklar1 bu stres kendilerine oOnemli Ol¢lide zarar vererek
performanslarinda kaydadeger bir diisiise yol agmaktadir. Bir taraftan isinde yiikselmek

isteyen calisan ayn1 zamanda stresini de kontrol altinda tutmak ihtiyacini hissetmektedir.

Performans diisiikliikleri yasamak istemeyen ve bu acimasiz ortamda kendine bir yer
edinmek isteyen calisanlar streslerini azaltabilmek ve stresin yikici etkilerinden kendilerini
koruyabilmek icin cesitli stresle basa ¢ikma tekniklerini uygulamaya caligmaktadirlar. Bu
teknikleri en iyi sekilde uygulayabilen calisanlar kendilerini stresin yikict etkilerinden

kurtarabilme yolunda 6nemli bir asama kaydetmektedirler.

Yukarida ifade edilen kavramsal cerceve dogrultusunda c¢alisma ii¢ bolim altinda
incelenmistir.Birinci boliimde stres genel anlamiyla tanimlanarak nedenleri ve sonuglari
tizerinde durulmug ve stres yaratan faktorler bireysel, orgiitsel, fiziksel diizeyde incelenerek
stresin bireysel,psikolojik ve davranissal sonuclar1 belirlenmeye ¢alisilmustir. Tkinci béliimde

ise stres ve performans iliskisi incelenerek stresin bireysel performans iizerindeki etkilerinin
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analizi yapilmaya calistimistir. Bu boliimde bireysel performansi olusturan unsurlar
incelenerek stres kaynakli diisiik bireysel performansin temel nedenlerinin neler oldugu
belirlenmis ve stres kaynakli diigiik performansi artirma yaklagimlarinin neler olabilecegi
iizerinde durulmustur. Uciincii bdliim olan uygulama béliimiinde ise Bursa ili hudutlari
icerisinde yer alan Ozel hastanelerde g¢alisan tip doktorlari 6rneklem alinarak ve kolayda
orneklem metodu kullanilarak bir anket calismasi yapilmistir. Bu anket c¢alismasinda
performans degerleme 6lgegi, stres degerleme Olcegi ve stresle basa ¢ikma Olgekleri olmak
tizere birbirinden farkli ii¢ Olgek olusturularak tip doktorlarinin stres diizeyleri, stresin
performanslarin1 etkileme diizeyi ve stresle basa c¢ikabilme diizeyleri belirlenmeye

calisiimustir.

Calisanlar calistiklar isyerlerinde kendilerine belirli bir ig giivenliginin saglanmasini
arzu ederler. Ciinkii calisan hedeflerini ortaya koyabilmek ve isletme amaclarini
gerceklestirebilmek icin calistigi isyerinde kalici olmak ister. Calistigi is yerinde kalici
olabilecegini diisiinen calisan performansini artirmaya odaklanir. Performans acisindan
degerlendirildiginde isine ve isyerine sahip ¢ikan ve belirli bir aidiyet bagi ile isine ve isyerine
bagli olan ¢alisanin performansi her zaman {istiin bir performans olacak ve ¢alistig1 isletme
bundan fayda gorecektir. Ayni sekilde ¢alisanin performansiyla dogru orantili olarak alacagi
maas artacak ve calisan isinde yiikselme olanagina kavusacaktir. Anketi cevaplayan 6rneklem
grubunun cevaplari incelendiginde cevaplayicilarin oldukga biiyiik bir kisminin igleriyle ilgili
giivence aradiklari, kisisel gelisme ve yiikselme imkani saglanan bir isyerinde ¢aligmayi tercih
ettikleri, anlasabildigi ve kaynasabildigi insan gruplariyla birlikte c¢alismay1 istedigi,
amirlerinden adil bir degerlendirme talebinde bulunduklar1 ve yonetimin gdstermis oldugu
pozitif tutumun kendi performanslarina olumlu yonde etkileyecegine inandiklar1
sOylenebilir.Calismada yer alan 6rneklem grubu dogal olarak her ¢alisan gibi kendisine saygi
gosterilmesini, fikirlerine deger verilmesini, yaraticiliginin engellenmemesini ve performansi

Ol¢iistinde adil bir ticret ve ylikselme imkani saglanmasini arzu etmektedir.

Ikinci dlgek olan stres degerleme dlgegi degerlendirildiginde 6rneklem grubunun
stresle ilgili teorik bilgilerin aksine, stres olusturan faktorlerin tiimiinden tam anlamiyla
etkilenmedigi ve kendilerine ait bir takim yollar1 kullanarak stresin zararl etkilerinden
kendilerini kurtarabildikleri disliniilmektedir. Ciinkii 6rneklem grubunun cevaplar1 dikkate

alindiginda stresli durumlarda literatiirde gegen stresin yipratici etkilerinden pek fazla
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etkilenmedikleri kendi ifadeleri dogrultusunda gozlemlenmektedir. Anketin iiclincli boliimii
degerlendirildiginde 6rneklem grubu genelde literatiire paralel stresle basa ¢ikma teknikleri
uyguladigini ifade etmektedir. Bu dlgege verilen cevaplarin bir kisminda 6rneklem grubu
literatiiriin  aksine stresle basa c¢ikma tekniklerinin bazilarinin  kendileri tarafindan
uygulanmadigini ifade etmektedirler. Tiim 6l¢ekler bazinda degerlendirildiginde ise 6rneklem
grubunun belirli bir oranda stres deneyimi yasadigi, fakat stresle basa ¢ikarken ¢agin getirdigi
cesitli teknolojik gelismeleri kullanarak stresin yipratict etkilerinden korunabildigi
diistiniilmektedir. Ayrica 6rneklem grubu olarak alinan tip doktorlarinin zaten stresli bir ise
sahip olduklar1 ve mesleklerini siirdiirebilmeleri ve insanlara faydali olabilmeleri i¢in stresin
yipratict  etkilerinden kendilerini  ¢esitli  yontemler uygulayarak kurtarabildikleri

distiniilmektedir.

Giliniimiizde stres insanlarin bircogunun yasamini 6nemli 6l¢lide etkileyen ve onlarin
yasam kalitelerini kotiilestiren bir unsur olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Rekabetin yogun
oldugu acimasiz bir diinyada yasanmak zorunda olunmasindan dolay1 giiniimiiz insan1 stresle
bas edebilmek icin bazen kendine 0zgii yOntemlerde bulabilmekte ve stresin yipratic
etkisinden kendisini kurtarabilmektedir. Strese her meslek grubunun tepkisi farkli olabilmekte
ve bir meslek grubu veya kisi grubu tarafindan stres yaratici etkisi oldugu diisiiniilen unsurlar
baska bir grup tarafindan dikkate alinmayabilecek kavramlar olabilmektedir. Calismadan
cikarabilecegimiz sonuglardan bir tanesi de stresin her kisi veya her grup tarafindan farkli
diizeyde algilanabildigi ve her grubun veya kisinin stresin yipratici etkisinden kendisini
kurtarabilecek 6zgiin yollara sahip olabilecegidir. Ciinkii bir grupta veya kiside oldukga
yipratici bir etki gosteren bir davranig bagka bir grup tarafindan 6nemsenmeyebilmektedir.
Calismada orneklem grubu olarak yer alan tip doktorlar1 farkli gruplarin etkilendigi stres
yapict faktorlerden ¢ok fazla etkilenmediklerini ve bu faktorlerin kendilerinde bagka
gruplarda veya kisilerde olusan rahatsizliklari olusturmadigini ifade etmislerdir. Olay1
yorumlamamiz tliimiiyle 6rneklem grubunun penceresindendir ve orneklem grubunun da
icinde bulundugu psikolojik durum baska bir zaman diliminde farkli bir yapiya biiriinebilecek
ve ayni orneklem grubundan farkli cevaplar alinabilecektir. Ciinkii kisilerin stres diizeyleri
belirli Olclide de olsa degisim gosterebilmekte ve yasadiklar1 olaylardan ve iginde

bulunduklar1 durumdan etkilenebilmektedir.
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EK :1

Bu anket stresin bireysel performansiniz iizerindeki etkisini bulmaya yonelik Uludag
Universitesi I.I.B.F Isletme Doktora Programini tamamlamak iizere hazirlanan test
caligmasinin bir parcasidir.Elde edilecek verilerin dogru bir sekilde degerlendirilmesi
icin liitfen anket formundaki segeneklerden kendi durumunuzu en iyi yansitan segenegi
isaretleyiniz. Arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkiirler.

DEMOGRAFYA SORULARI

Yas

Cinsiyet : () Bayan ( )Bay

En son bitirdiginiz okul . ( )Lise () Universite ( )Mastir () Doktora

Is yerinizdeki pozisyonunuz : () Sef () Midir ( )Uzman ( ) Diger

IL.PERFORMANS DEGERLEME OLCEGI

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katiliyorum

1.Isimin bana sagladig
giivenligin derecesi
performansimi etkiler.

2.Aldigim maas ve
terfilerin miktar1
performansimi etkiler.

3.Isimin bana verdigi
kisisel gelisme ve
yilikselme imkant
performansimu etkiler.

4 Isimde birlikte
calistigim , etkilestigim
ve konustugum kisiler
performansimi etkiler.

5.Amirlerimin bana
gosterdigi adil davranig
ve saygt derecesi
performansimi etkiler.

6.Isimi yaparken
hissettigim takdir edilme
duygusu performansimi
etkiler.

7. s sirasinda birlikte
calistigim arkadaslarimi
tanima sansi
performansimi etkiler.
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8. Amirlerimden
gordiigiim destek ve
rehberlik performansimi
etkiler.

9. Yaptigim isin
karsiliginda aldigim
paranin adaletlilik
derecesi performansimi
etkiler.

10.Isimin kendime ait,
bagimsiz diisiince ve
davraniglar
uygulayabilme imkani
performansimi etkiler.

11.Isyerimin gelecegim
acisindan vaat ettigi
giivence derecesi
performansimu etkiler.

12.Isyerimdeki
calisanlara yardim etme
firsat1 performansimi
etkiler.

13.Isyerimdeki
yarigma(miicadele)
firsat1 performansimi
etkiler.

14.Isyerimdeki
yonetimin tutumu
performansimu etkiler.

I.STRES DEGERLEME OLCEGI
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katillyorum

1.Basim zaman
zaman agrir.

2.Enerjimde bir
azalma oldugunu
fark ediyorum.

3.Cogu kisiye
giivenilmemesi
gerektigine
inaniyorum.

4.Asirt yemek
yiyorum.

5.Yalmzlik
hissediyorum.

6.Her seye kars1
ilgisizlik
duyuyorum.

7.Yaptigim isleri
birkag kez kontrol
etme geregi
duyarim.

8.Uyumakta ve
uykumu kesintisiz
siirdiirmekte
zorlanirim.

9.Midemle ilgili
rahatsizliklar
yastyorum.
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10.Zihnimi bir ig
tizerinde toplamakta
zorlantyorum.

11.Aspirin yatigtirict
ilaglari, uyku
haplari, mide ve
miishil ilaglarindan
birini veya birkagin
zaman zaman
kullanirim.

12.Sinirli bir
insanimdir.

13.Sabahlar1
kendimi yorgun
hissederim.

14 Kendimi
istediklerimi
yapacak kadar giiglii
hissetmem.

15.Bazen higbir ise
yaramadigim hissine
kapiliyorum.

16.Gelecek
konusunda
imitsizim.

17.Sosyal
iligkilerimi
giiclendirmek veya
stirdiirmek
konusunda
isteksizlik
duyuyorum.

18.Daha oOnceleri
zevk veren
faaliyetler artik
sikict geliyor.

19.Anlasilmadigimi
ve sevilmedigimi
hissediyorum.

20.Alkol kullanirim.

IILSTRESLE BASA CIKMA OLCEGI

Yonetsel Faktorler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1.Yaptigim isin takdir
edilmesi beni rahatlatir.

2.Sorumluluklarimi ig
arkadaglarimla paylasarak
stres diizeyimi azaltmaya
caligirim.

3.Amirlerim ve is
arkadaslarimla etkin bir
iletisim i¢inde olmaya gayret
ederim.

4. Isyerimde beni
rahatlatacak sosyal
etkinliklerin olmasi stres
diizeyimi azaltir.

5. Isyerimde,
arkadaslarimdan ve
amirlerimden beni rahatsiz
edecek bir davranis gérmem.
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Psikolojik Faktorler

1.Amirlerimin beni her
zaman dinlemeye hazir
olduklarini bilmek beni
rahatlatir.

2. Arkadaglarimdan ve
ailemden duygusal destek
almaya caligirim

3.. Isletme iginde psikolojik
danigmanlik alabilecegim bir
birimin bulunmasi beni
rahatlatir.

4 Performansim hakkinda
geri bildirim aldigimda
kendimi mutlu hissederim.

5. Is arkadaslarim ve
amirlerimle yagayacagim
catigmalar1 en aza
indirgemeye calisirim.

6. Performansimin adil bir
sekilde belirlendigine ve
6l¢iildiigline inancim tamdir

7. Her sabah ise severek ve
motive olmus bir sekilde
gelirim

Fizyolojik Faktorler

1. Stresli bir gliniin sonunda
meditasyon veya yoga
yaparak rahatlamaya
calisirim.

2.. Sik stk egzersiz yapmak
beni stresten uzaklastirir.

3.Beslenmeme dikkat
etmeye caligirim.

Diger goriis ve Onerileriniz .Liitfen belirtiniz




