T.C.

SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILISKILERi
ANABILIM DALI

ORGUTSEL STRES KAYNAKLARININ VE SUREKLI
KAYGININ iS TATMINi UZERINE ETKISI (S.D.U. KADIN
AKADEMISYENLERINE YONELIK BIR ARASTIRMA)

FATMA HAMILCI
YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN
Yrd. Do¢. Dr. NIHAT ALTUNTEPE

ISPARTA, 2014



1.6 YUKSEK LISANS [l
SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI TEZ SAVUNMA
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU SINAV TUTANAGI

Tez Savunmasi 1
Tarih: 232014

Enstiti  Yonetim Kurulunun 21/ 32014tarih ve 645-16/C s ayih kararyla olusturulan jiirimiz
Calisma Ekon. ve End. iliskiler Anabilim Dali Bilim Dali YUKSEK LISANS &grencisi Fatma
HAMILCI'min “Orgiitsel Stres Kaynaklarinin ve Sirekli Kayginin is Tatmini Uzerine Etkisi (S.D.U. Kadin
Akademisyenlerine Yo&nelik Bir Arastirma) “ baglikh tezini incelemek ve degerlendirmek iizere
2/3/2014tarihinde saat14.00’da toplanmis ve aday: tez savunmasina almistir.

Lisansiistii Yonetmeligi Madde 25 uyarinca adaya akika siireyle teziyle ilgili Ek’te sunulan
sorular ySneltilmigtir. Yapilan degerlendirmeler sonunda adayin tezinin asagida belirtilen sebeplerle,

B Tezin kabul edilmesine [ Tezde diizeltme verilmesine [0 Tezin
(Ogrenci, varsa jiiri tarafindan gerekli gérillen (Ogrenci, tezde gerekli gorillen reddedilmesine
diizeltmeleri yaparak, tezinin duzeltmeleri yaptiktan sonra iig (3) ay

(Ogrenci, yeni tez konusu

1 klini bir (1) av icind i¢inde savunmasini yineleyecektir.) Y
onayli son geklini bir (1) ay iginde belifleinielidiz)

Enstitii'ye teslim etmelidir.)

*Tez adi degisikligi yapildi/yapilmad..
oy birligi/oy ¢oklugu ile karar verilmistir.
Geregi igin arz olunur.

Jiiri Adi Soyad: Iimza m

Damigman :Yrd.Dog.Dr.Nihat ALTUNTEPE
Uye  :Prof.Dr. Selim Adem HATIRLI ha A~
Uye :Dog.Dr. Omer TURUNC

Ek : Herbir jiiriye ait tez degerlendirme jiiri raporlari

Enstitii Yonetim Kurulu Karan Tarih: Karar No:

Bu form danigman tarafindan dizenlenerek 3 giin igerisinde ilgili Anabilim Dali aracilif ile Enstittye teslim edilir.




T.C.
SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

YEMIN METNI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “ Orgiitsel Stres Kaynaklarinin ve Siirekli Kayginin Is Tatmini
Uzerine Etkisi (S.D.U. Kadin Akademisyenlerine Yonelik Bir Araymma) ”* adli galigmanin, tezin proje
safhasmdan sonu¢lanmasina kadar ki biitiin siireglerde bilimsel ahlak ve geleneklere aykir: diisecek bir
yardima basvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden

olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.

Fatma HAMILCI
21.93.2014

M



ONSOZ

Giliniimiiz i yasaminda her insan basarili olmak zorunlulugunun olusturdugu
kayg1 ve stres altindadir. Bu durum o6rgiitteki en iist diizeyde bulunan yoneticiden en
alt dlizeyde bulunan ¢alisana kadar herkes icin gecerlidir. Stres 6zellikle son yillarda
evrensel bir ilgi odagi haline gelmistir. Bu ilginin nedenleri stresin insan saghigini ve
1s yasaminda basariy1 olumsuz yonde etkilemesinden kaynaklanir.

Bireylerin isinde ve is yerinde mutlu olmasi; performansinin artmasini, is
tatmininin yiikselmesini ve uzun siireli calismasini saglayacaktir. Calisan insanin
orgiitteki mutsuzluk nedenlerine bakildiginda kisilik egilimleri ile is 6zelliklerinin ya
da Orgiit yapisinin Ortlismedigi goriilmektedir. Bireyin is uyumu olmak tizere is
tatminini ve isten ayrilma egilimine kadar bir¢cok kavram orglitsel stres kaynaklar1 ve
kaygidan zarar gormektedir. Bireyin kisiligi ve stresten etkilenme bi¢imi de
onemlidir.

Dolayisiyla bu anlamda bu arastirmada orgiit igerisinde strese yol acabilecek
stres kaynaklarinin ve kaygi belirtilerinin tespit edilip, bunlarin is tatminine etkileri
belirlenerek kontrol altina alinmasinda uygulanabilecek orgiitsel yontemler tespit
edilmeye ¢alisilmistir.
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gosteren ¢ok degerli hocalarim basta boliim baskanimiz Prof. Dr. Hiiseyin
AKYILDIZ’a, Yrd. Dog. Dr. Mustafa OZTURK’e, Dog. Dr. Omer TURUNC’a ve
Yrd. Dog. Dr. Musa TURKOGLU’na tesekkiirlerimi sunarim.

Her zaman ve her kosulda sinirsiz destegiyle ve gliveniyle yanimda olan, en
sikintili zamanlarimda hep tutunacak bir dal uzatan; sahip oldugum her seyi
kendisine bor¢lu oldugum, benim icin her seyden kiymetli sevgili Annem Makbule
FAK’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tez Oncesinde ve sirasinda her zaman destegini hissettigim ve iimitsizlige
kapilmama ve geri ¢ekilmeme asla izin vermeyerek beni ayakta tutan ve bu ¢alisma
sirasinda sonsuz destek ve sabir gosteren sevgili nisanlim Melih ISKENDER e igten

tesekkiirli borg bilirim.



OZET

ORGUTSEL STRES KAYNAKLARININ VE SUREKLI KAYGININ i$
TATMINI UZERINE ETKISi (SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI
KADIN AKADEMISYENLERINE YONELIK BiR ARASTIRMA)

Fatma HAMILCIi

Silleyman Demirel Universitesi, Cahsma Ekonomisi ve Endiistri liskileri
Anabilim Dal, Yiiksek Lisans Tezi, 146 sayfa, Mart 2014

Damisman: Yrd. Do¢. Dr. Nihat ALTUNTEPE

Kadinlarin ¢alisma hayatinda karsilastigi pek ¢ok sorun vardir. Bu sorunlar
ozellikle kadin calisanlarin is hayatin1 olumsuz yonde etkilemekte ve is basarisini
diisiiriip, is doyum diizeyini azaltmaktadir. Yapilan bu ¢alismada kadin ¢alisanlarin is
tatminini diisiirmeye etken olan orgiitsel stres kaynaklar1 ele alinmis ve stirekli kaygi
nedenlerine ¢dziim yolu iiretilmeye calisilmistir.

Kaygi insanoglunun temel problemlerinden biri olarak varligim
stirdirmektedir. Uygarligin gelisimi kaygiy1 azaltmak yerine onu her giin yenilenen
bicimlere sokarak insanlifa yeniden sunmaktadir. Siirekli kaygi, gelecege yonelik
olarak hissedilen ve bireyin kaygi yasantisina olan yatkinligidir.

Bu tezin amaci; kadin akademisyenlerde oOrgiitsel stres kaynaklarini ve
Orgiitsel stres yonetiminde kullanilabilecek stratejileri kapsamli bir sekilde
incelemek, siirekli kaygi nedenlerine ¢oziim yolu iiretmeye calismak ve bu teorik
bilgiler dogrultusunda bir anket calismasi yapmaktir. Bu nedenle ¢alisma teorik ve
deneye dayali olarak iki kisimda incelenmektedir.

Teorik kismin birinci boliimiinde orgiitsel stres kaynaklari, orgiitsel stresin
tanimi, Orgiitsel stres yoOnetimi ele alinarak; siirekli kayginin tanimi, kayginin
fizyolojisi ve asamalari ve kayginin kuramsal yaklasimlar1 agiklanmustir. Ikinci
boliimde, is tatmini kavrami iizerinde durulmus, is tatminini etkileyen faktorler, is
tatmininin 6nemi, is tatmini sekilleri ve is tatmini kuramlar1 agiklanmustir.

Tezin deneye dayali kismini olusturan ii¢lincli ve son boliimde, arastirmanin
uygulama alanini Siileyman Demirel Universitesi’nde ¢aligan toplam 774 kadin
akademisyen olusturmustur. Orneklem c¢apim1 ise 120 kadin akademisyen
olusturmustur. Arastirmada anket yontemi kullanilmis ve verilerin analizinde SPSS
programi kullanilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Stres, Orgiitsel Stres, Kaygi, Siirekli Kayg, Is
Tatmini



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATION SOURCES OF STRESS AND OF
TRAIT ANXIETY ON JOB SATISFACTION (A STUDY FOR WOMEN
ACADEMICIANS IN SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITY)

Fatma HAMILCIi

Siileyman Demirel University, Labor Economics and Industrial Relations,
Master Thesis, 146 Pages, March 2014

Supervising Proffessor: Asst. Prof. Dr. Nihat ALTUNTEPE

In working life, there are many problems women face. These problems have a
negative impact on especially women employees’ careers, decreasing their work
performance and job satisfaction level. In this study, organizational sources of stress
effective on decreasing job satisfaction of women employees will be dealt with and a
solution to trait anxiety factors will be sought.

Anxiety exists as one of the main problems of human beings. The
development of civilisation presents the anxiety forming it renewing a form day by
day instead of decreasing it. Trait anxiety is the inclination for the life of men and it
is felt towards future life.

The aim of this thesis is to examine women academicians organizational
sources of stress and strategies that can be used to examine organizational stress
Management in a comprehensive manner, trait anxiety to produce solutions to a
cause for concern and also to take a poll with these theoretic knowledge. Therefore
this work will be searched in two parts; theoretic way and experimental way.

In the first chapter of the theoretic part, by dealing with organizational
sources of stress, the definition of organizational stress, organizational stress
management; the definition of trait anxiety, the physiology of anxiety and stages and
concerns the theoretical approaches are explained. In the second chapter, focused on
the concept of job satisfaction, factors that affect job satisfaction, the importance of
job satisfaction, forms of job satisfaction and job satisfaction theories are explained.

The third and the last chapter of the thesis covers a poll that, the population of
the study is a total of 774 women academicians working at Siileyman Demirel
University. The sample diameter of the study consists of 120 women academicians.
Questionnaire method has been used in the field study. In the analysis of the data
SPSS has been used.

Key Words: Organization, Stress, Organizational Stress, Anxiety, Trait
Anxiety, Job Satisfaction.
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GIRIS

Stres, glinlimiiziin rekabet ve catismalarla dolu is hayatinda bireyin saghgini
ve is verimliligini etkileyen 6nemli kavramlardan birini olusturmaktadir. insanlar
degisen sosyo-ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler ve aile ve is yasantisina
bagli olarak birgok stres faktoriinden etkilenmektedir. Orgiit yonetimlerinde, insan
iliskileri yaklagiminin belirlenmesiyle birlikte isgorenlerin is doyumuna gosterilen
ilgi ve 6nem kazanmaya baslanustir. Onceleri sadece kullandigi makine ve aletlerin
bir parcasi olarak goriilen insan, bu yaklasimla birlikte orgiitiin sahip oldugu en
degerli kaynak olarak goriilmektedir. Orgiitlerin basarisi, siirekliligi ve rekabeti igin;
calisanlara doyum verebilen bir is ve is ortammin Orgiit yonetimi tarafindan
saglanmast gerekmektedir. Ancak bu sayede Orgiitler, verimliligi saglayip, basaril

olabilirler.

Ekonomik dengelerin degismesi rekabetin artmasi ve kiiresellesme ile asirt
calismaya dayali endiistriyel yasam, is yerinde stres faktoriinii daha belirgin bir
sekilde ortaya c¢ikarmis ve insanlar iizerindeki etkisini en aza indirme calismalari
onem kazanmigtir. Bu noktada bireyin yapist ve ise karst duygusu is yasaminda

Oonemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmuistir.

Giliniimiliziin en Onemli sorunlar1 arasinda yer alan kaygi da calisma
yasaminda etkisi ve sonuglar itibariyle ilizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Bugiin bilgi c¢agina gecisin hizlanmasi, iiretim ve miisteri iligkilerinde yasanan
rekabetin etkin hale gelmesi, nitelikli iggiliciine olan talebin artmasi, yenilik ve
degisimin her alanda var olan sistemlerin yap1 ve yonetim bi¢imlerini etkilemesi gibi
faktorler is yasamini derinden etkilemektedir. Boyle bir ortamda isgdrenler, hizl
hareket etme zorunlulugu duymalari, degisime uyum sorunlari yasamalar1 veya
kapasitelerinin iizerinde bir ig ylki ile karsi karsiya kalmalari gibi nedenlerden

dolay1 yogun bir is stresine ve kaygiya maruz kalmaktadirlar.

Insanlar icinde yasadiklar1 toplum icerisinde hangi sosyal ortamlar1 nasil
algilayacaklarii 6grenirler. Dolayisiyla insanlarin en temel duygularindan biri olan
kayginin hangi ortamlarda yasanacag kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterir. Kaygi

(anxiety) genellikle korku verici, travmatik olaylar karsisinda ortaya ¢ikar. Fakat kisi



bu duruma ne kadar ¢ok sartlanirsa kaygi siirekli hale gelir ve yasami olumsuz

etkilemeye baslar.

Is tatmini kavrami, ¢alisanlarin zihinsel, fiziksel saghiklariyla ve sosyal
yasamlarinda olan tiretkenlik, verimlilik, iletisim ve etkinlik gibi davraniglartyla ilgili
bir kavramdir. Is tatmini diizeyinin, hem calisan1 hem de isvereni etkileyen yonetsel
ve davranigsal bazi sonuglart vardir. Tatmin diizeyi ylikseldik¢e calisanlarin
mutlulugu ve is verimliligi artmakta, bu durumda isverenleri etkilemektedir. Bundan

dolay1 ¢agdas kurumlar ve yonetimler i¢in is tatmini 6nemli bir faktordiir.

Bu tez calismasi teorik ve uygulamaya dayali olarak iki kisimda
incelenmistir. Teorik kisim iki boliimden olusmaktadir. Teorik kismin birinci
boliimiinde orgiitsel stres kaynaklari, orgiitsel stresin tanimi, orgiitsel stres yonetimi
ele alinarak; siirekli kaygimin tanimi, kaygmin fizyolojisi ve asamalar1 ve kayginin

kuramsal yaklagimlar1 agiklanmugtur.

Ikinci boliimde, is tatmini kavranu iizerinde durulmus, is tatminini etkileyen
faktorler, is tatmininin 6nemi, is tatmini sekilleri ve is tatmini kuramlar1 incelenerek

aciklanmistir.

Ucgiincii béliim ise tezin uygulamaya dayali kismini olusturmaktadir. Calisma
icin gerekli hipotezler belirlendikten sonra, bu hipotezler dogrultusunda anket
calismast  yapilmistir. Arastirmanin  uygulama alanin1  Siileyman Demirel
Universitesi’nde ¢alisan toplam 774 kadin akademisyen olusturmustur. Orneklem
capmi ise 120 kadin akademisyen olusturmustur. Uygulama Siileyman Demirel
Universitesi’ndeki fakiiltelerde yapilmistir. Arastirmada verilerin analizinde SPSS

programi kullanilmistir.



BOLUM I: ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI VE
SUREKLI KAYGI

1.1.0rgiitsel Stres Kavramimin Tanimi

Cagimiz hizli ve siirekli toplumsal, siyasal ve ekonomik degisimlerin
yasandig1 bir donemi simgelemektedir. Bireylerin i¢inde bulundugu bu degisime
ayak uydurup uyduramamalari énemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
degisimler, toplumun yoOnetsel diizeyini etkilemekte, organizasyonlar icin
belirsizliklere neden olmakta ve bu belirsizlikler sonucunda da stres meydana
gelmektedir (Simsek, 2002: 314).

Stres insanin yasamdan aldigi doyumu azaltan ve yasamla baglarinin
kopmasina sebep olabilen duygu durumu olarak ifade edilmektedir. Ortak bir amacin
basarilmas1 i¢in bireysel cabalar1 sistematik ve bilingli olarak bir araya getiren
orgiitler, strese elverisli bir ortam hazirlamakta ve zemin teskil etmektedir (Giiriiz ve
Giirel, 2006: 376).

Stres kavramu ile ilgili yapilan tanimlar1 su sekilde ifade edebiliriz: Hans
Selye’ye gore stres, insan viicudunun herhangi bir isteme verdigi 6zgiil olmayan
karsilik; Lazarus’a gore, yogun ve sikintili bir sonug yaratan, davraniglart etkileyen
onemli bir olay; Meneghan ve Mullan’a gore, organizmanin zararli ortamlara tepkisi;
Hann’a gore, insanin i¢inde bulundugu ortami kotii olarak degerlendirmesi
sonucunda basma gelen durum; Magnuson’a gore, kisinin gergek diinyas: ile
beklentileri arasindaki farkliliga gosterdigi tepki olarak tanimlanmaktadir. Davis
stresi, bir kisinin duygularinda, diisiince stireglerinde veya fiziki sartlarinda, kisinin
cevresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu olarak ifade ederken;
Robbins, kisilerin kars1 karsiya kaldiklari, firsat, sinirlama veya istemlerin belirsiz ve
onemli olan dinamik kosullarinin sonucu olarak ifade etmistir. Cannon, istenmeyen
evresel etkilerden sonra bozulan fizyolojik i¢ dengeyi kazanmak i¢in gerekli olan
fizyolojik uyaricilar olarak; Lazarus ise, kisiden kaynaklanan bireysel dayanma
giiciinii asan, bireye gore kendisini tehdit eden iligkilerin toplami seklinde

tanimlamiglardir (Aytag, 2009: 2-3).



Stresli is yasami iggorenlerin duygusal acidan gergin olmalarina, baskalariyla
anlasamamalarina ve uyumsuz kisilik 6zellikleri gostermelerine yol agabilmektedir.
Bu nedenle stres yiikii fazla olan bireylerde telaslanma, mutsuzluk, kararlara
katilmama, sabirsiz olma, alinganlik, siirekli elestirme, yapict elestirilerde
bulunmada zorlanma, inisiyatif kullanmada zorlanma, uzun siireli ¢alisamama,
empati kuramama, unutkanhik gibi davranigsal oOzellikler goriilmekte ve bu
davraniglar stresle basa c¢ikma Onlemleri ya da tedbirleri gelistirmelerini
gerektirmektedir (Giiney, 2001: 516).

Stres, is yerinde ve ¢evrede yer alan, sagliga zararl olarak goriilen olaylardan
dolayr meydana gelen belirtileri kapsadigindan (Simsek, 2002: 311), organizmanin
tehdit karsisinda i¢inde kaldigi stres durumunda bireyde hem bedensel hem
psikolojik diizeyde birgok degisiklik meydana gelmektedir (Baltas ve Baltas, 2008:
23).

Stresle basa c¢ikabilmek icin kalan isgdrenin kendisinde stres yaratan
faktorleri bilmesi, stresle basa ¢ikma tutumlar1 konusunda bilgi sahibi olmasi ve
gerektiginde bu yontemleri dogru bi¢imde kullanabilmesi gerekmektedir (Aslan,
2007: 69). Burada amag stresin tamamen yok edilmesinin yani sira, insanin yasamini
ve verimliligini olumsuz yonde etkileyen stres miktarini azaltmaktir. Kisaca, stresle
basa ¢ikma, stres faktdrlerinin olusturdugu duygusal gerilimi azaltmak, yok etmek ya
da bu gerilime maruz kalan birey tarafindan gosterilen davranis ve duygusal tepkileri
giiclendirmektir (Giiney, 2001: 538).

Stresle yasama yeni bir olgu degildir. Bireylerde gerilim yaratarak strese
neden olabilecek olaylar eski caglardan beri siiregelmektedir. Eski ¢aglarda
bireylerin yirtici hayvanlarla veya kendi aralarinda yasadiklar1 gerilime neden olan
olaylar, gilinimiizde teknolojik, ekonomik, politik ve sosyal konulardaki hizli
degisimlerle devam etmektedir (Sabuncuoglu, 1998: 185).

Latince “estrica” sozciiglinden dilimize gegen “‘stres”; insanlarin sagligi ve
huzuru i¢in bir tehlike igareti, bir uyar1 olarak algilanan ve dolayisiyla yetersiz bir
sekilde ele alinan olaylara gosterilen, belirgin olmayan fizyolojik ve psikolojik
tepkileri ifade etmektedir. Stresin ¢ok sayida tanimi bulunmaktadir. 18. yy. ve 19.
yy.’da stres,‘biitlinliigiinii koruma’ ve ‘esas durumuna doénmek i¢in ¢aba harcama’

halini de belirtmektedir. Stres; tim g¢evresel, bireysel ve oOrgiitsel etmenlerin belli



oranlarda etkili oldugu, kisinin tutum ve davranislarina yon veren bir durum olarak
aciklanmaktadir. Stres bedensel ve ruhsal olarak bizi zorlayan tehditler karsisinda
yeni bir uyum saglama ¢abasi i¢inde bulunma halidir. Kisiye stres duyuran seyler dis
kosullardan kaynaklandig1 gibi insanin olaylara bakis agisindan da kaynaklanabilir.
Stres aslinda yasamin ve insanin yapisinda var olan bir olgudur. Yasantiy1 iiziicii
olaylardan soyutlayarak, hep mutlu, neseli, olumlu olaylarla dolu diistinmek miimkiin
degildir (Erdogan v.d., 2009: 448).

Ik kez 1930’1u yillarda Hans Selye tarafindan ortaya atilan stres kavramu,
“Bireyin herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyarici karsisinda gerekli uyumu
saglayabilmek i¢in ruhsal ve bedensel olarak harekete gecmesi, tepki gostermesi”
olarak tammlanmaktadir (Ozkaya v.d., 2008: 164). Selye 1950°li yillarda ise stresi
“organizmaya zarar veren uyaran” olarak tanimlamis, daha sonra ‘“organizmada
zorlama sonucu ortaya ¢ikan tepki” olarak kabul etmis ve 1956 yilinda “6zgiil
olmayan genel uyum belirtileri” iizerinde durmus ve stresin “organizmanin zararli
etkenler karsisinda hastalik belirtileri gostermesi” oldugunu ileri siirmistiir (Selye,
1956: 3-5). Basta Selye olmak {iizere stres iizerinde tiim aragtirmacilar bu kavrama
Once “organizmaya zarar veren etken”, daha sonra “dis ve i¢ ortamdan kaynaklanan
zararli etkenlerin organizmada yarattig1 degisiklik” olarak yaklagsmislardir.
Gilintimiizde ikincil yaklasim bi¢imi benimsenmistir (Koknel, 1998: 38). Stresin
psikolojik yoniine agirlik veren Lazarus; stresi, tim insanlar ve hayvanlarda yogun
sikintilar yaratan ve davranislarini da 6nemli Olgiide etkileyen evrensel bir olay
olarak tanimlamaktadir (Aysan, 1988: 56).

Stres, uygun nitelikte ve yogunlukta oldugunda kisiyi gelistiren, onu harekete
geciren, deneyim kazandiran ve giiclendiren bir uyaricidir. Stresin fiziksel, zihinsel
ve duygusal anlamda kisiye zarar vermesi, nedeni anlasilamayan ve anlasildiginda da
basa ¢ikilayamayan kaygilarin sonucu kisinin bu gerilimle miicadele edememesiyle
baslar. Onemli olan yasam gerilimlerinin bu diizeye gelmeden once kontrol altina
alinmas1 ve hatta belirli amaclar i¢cin onun yarattig1 enerjiden yararlanilmasidir.
Bunun yapilabilmesi igin stresin gergekte ne oldugunu, nelerden kaynakladigini,
etkilerini ve sonuglarimi bilmek gerekir. Bu bilgiye sahip olan bir kisi stresi, saglikli
yasamini ve basarisini destekleyen bir giic olarak da kullanabilir (Barutcugil, 2002:
144).



Orgiitsel stres, kisi ve orgiit arasindaki iliskilerden kaynaklanan kisilere gore
degisiklik gosteren ve kisinin normal fonksiyonlarindan uzaklasmasina neden olan
bir durum olarak ifade edilmektedir (Saal ve Knight, 1998: 437).

Orgiitsel stresin goriiniimiinii tam olarak anlamak igin, stresin iki temel
etkilesiminden kaynaklandigini goéz oniinde bulundurmak gerekir. Bu iki etmenden
birisi, bireysel ozellikler digeri ise, orgiitsel 6zelliklerdir. Bunlar bir durumda stres
tepkisini baglatarak bireyde olumsuz bir tepki yaratacak stres uyaranlarinin
bulundugu noktada, bireyin bu tepkisi strese direnmeyi belirler. Stres uyaranlarinin
biiylikliigii direnme kapasitesini astig1 noktada stres ortaya ¢ikar. Strese direnme bir
bireysel nitelik, kisilik o6zelligidir. Oysa stres uyaranlari, c¢alisma hayatinin ve
orgiitlin  ozellikleridir. Stres, orgiitsel ve bireysel ozelliklerin karsilikli olarak
birbirlerini etkilemelerinden dogan bir olgudur (Pehlivan, 2002: 22).

1.2.Orgiitsel Stres Kaynaklar

Orgiitler; tutumlar, degerler, davranislar ve duygulardan olusan bireylerin
meydana getirdigi birer sosyal sistemdir ve bireylerin yasadigi, ¢alistig1 ve birbirleri
ile iligkilerde bulunduklart sosyal bir iklime sahiptirler. Bu baglamda her orgiit,
yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, ¢evresel kosullara, iyelerinin egilim ve
deneyimlerine, orgiit i¢i gruplagmalara, ¢atismalara, orgiitiin yarattig1 iklime ve 6teki
etmenlere gore stres kaynaklar1 olusturmaktadir (Aydin, 2004: 54).

Ayrica tiim Orgiitlerde ortak olan nedenlere bagh stres kaynaklarinin yan sira,
yalnizca o Orgiite 6zgli ya da o is kolundan kaynaklanan stresli durumlar da s6z
konusu olabilmektedir (Ertekin, 1993: 7). Ornegin; cesitli meslekler iizerinde
gergeklestirilen bir arastirmada gardiyanlik, polis memurlugu, O6gretmenlik,
akademisyenlik, ambulans soforliigii, hemsirelik, doktorluk, itfaiyecilik, dis
hekimligi, maden is¢iligi, askerlik, aktorliik ve gazetecilik gibi mesleklerin en ¢ok
stresli meslekler oldugu belirlenmistir (Hargreavas, 1999: 35). Giiniimiiz modern
toplumlari, calisma yasamina kiigiimsenmeyecek oranda bir hiz ve hareketlilik
getirmistir. Boyle bir ¢alisma ortami, bireylerin siirekli rekabet ve yarig iginde
bulunmalarina, kendi yetenek ve smirlarini zorlayarak yasamlarini siirdiirmelerine
neden olmaktadir. Bu nedenle birey ister kamu ister 6zel sektdrde caligsin, siirekli

bdyle bir calisma ortaminda bulundugu i¢in stres kavrami ile tanismasi da kaginilmaz



olmaktadir. Orgiitlerde insan unsuruna verilen 6nem arttik¢a, stres ve stresin orgiit
tizerindeki etkileri de 6nem kazanmaktadir (Ertekin, 1991: 7).

Orgiitlerde ~ stres  kaynaklar1 aragtirmacilara gore farkli  sekillerde
gruplandirilabilmektedir.

Cooper ve Marshall 1976 yilinda organizasyonlarda stresin bes temel kaynagi
tizerinde yaptiklar1 caligmada, orgiitsel stresin nedenlerini ortaya koymuslardir. Buna
gore Orgiitsel stresin kaynaklar1 su sekilde siralanmaktadir: Isin niteligi, rol
belirsizligi, bireyler arasindaki iliskiler, kariyer gelistirme faktorleri, orgiitsel yapi,
orgiitsel kiiltlir ve iklimdir (Gordon, 1994: 311).

Yates, is cevresi ile ilgili stres faktorlerini kapsamli bir sekilde ele almustir.
Yates’e gore bireyin is ¢evresi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan stres faktorleri, kisiler
aras1 catigmalar, rol belirsizlikleri, sorumluluk, yogun is yiikii, mekan veya yer
sorunlari, kaynaklarin dagiliminda dengesizlikler, katilim, zaman darligi ve is
yetistirme telasi, is glivensizligi, yetersiz ve hizli terfi gibi faktorler onemli stres
faktorleridir (Yates, 1998: 48).

Yapilan gruplandirmalar g6z Oniinde bulundurularak bu ¢alismada stres
kaynaklar1; is ortamina bagl stres, kurum igindeki role bagli stres, mesleki kariyerin
gelismesine bagli stres, is iliskilerinden kaynaklanan stres ve kurumsal yapi ve
iklime bagli stres olmak iizere bes baslik altinda ele alinip incelenmistir.

1.2.1. Is Ortamna Bagh Stres

Is ortamina bagl stres, fiziksel ¢alisma kosullarini, isin az veya ¢ok olmasi ile
vardiya usulii ¢aligsmay1 igerir.

Isgorenin iginde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar,
bireylerin stresle karsi karsiya kalmalarina neden olan 6nemli etkenlerdendir. Bu
kosullarin en uygun diizeylere ulagmasi iggdrenin moral yapisini etkileyebilecegi
gibi, orgiitle biitiinlesmesini de kolaylastirmaktadir. Bu nedenle aydinlatma, 1sinma,
havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin isgdrenin ¢alisma temposu
ve istegini arttiracak bigimde diizenlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 1987: 55).

Fiziksel ¢alisma kosullarini, giiriiltii, aydinlatma, ergonomik faktorler, hava
kosullari, kalabalik, radyasyon ve 1is ortaminda yasanan huzursuzluklar

olusturmaktadir.



o Giiriilltii: Guriltli, bireyin ya da toplumun rahatint ve sagligin
olumsuz yoOnde etkileyebilen ve istenmeyen bir ses olarak ifade edilmektedir.
Giriilti, ani olarak meydana geldigi zaman, insanda ani korkulara ve soklara neden
olmaktadir. Giiriiltiiniin insan saglig: iizerindeki etkilerini fizyolojik olarak belirtmek
gerekirse bu etkileri, gecici ya da kalici igitme hasarlari, kan basincinda artig ve
nabizda hizlanma, dolasim sisteminde degisiklikler, ani refleksler, iirkme, uyku
bozuklugu ve yorgunluk, psikolojik olarak ise davranis bozukluklari, korku,
rahatsizlik, tedirginlik, zihinsel etkinliklerde yavaslama, i tatmininin ve verimliligin
azalmasi olarak siralamak miimkiindiir (Isikhan, 2004: 126).

Girtlti, ozellikle zihinsel islemleri gerektiren mesleklerde oldukga rahatsiz
edici bir faktor olarak ortaya c¢ikar. Giiriiltii, ruh ve sinir hastaliklari, kan basinci
yiikselmeleri, iilser ve kanser gibi sagligi olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi,
frekans ve siddet bakimindan asir1 giiriiltiiler gegici ve siirekli sagirliklara, bedensel
direnci disiirerek de kronik yorgunluga neden olmaktadir. Giiriiltiinlin is yerinde
kabul edilebilir en yiiksek siddet derecesi 90 desibel civarinda olmalidir (Eren, 2001:
288).

. Aydinlatma: Yetersiz aydinlatma, g6z kamasmasina ve uygun
olmayan renklerin kullanimi da 151k stresine neden olmaktadir. Gorme sistemi
tizerindeki 151k stresinin sonucu bireyde olusan yorgunluk, kassal ve sinirsel
niteliktedir. Ozellikle sinirsel yorgunlugun kroniklesmesi, uykusuzluk, dolasim
bozuklugu ve c¢arpintilar gibi otonom sinir sistemi rahatsizliklarina neden olabilir.
Bunun yaninda siirekli g6z kamasmasinin yol a¢tig1 kan basincindaki degisikliklerin
kalp rahatsizliklarini gelistirdigi gézlenmistir (Erdem, 1992: 139-146).

Iyi bir 1s1klandirma hem erken yorulmay1 onler hem de bireyleri giideleyerek
i1 verimini arttirir. Calisanlar genellikle giin 15181na yakin bir 1siklandirmayi tercih
ederler ki bu; bireylere caligma sirasinda ferahlik verir. Kot 1siklandirmanin
getirdigi yorgunlukla birlesen can sikintisi, ¢alisganin hem dikkatini dagitir hem de
calisan1 moral olarak yipratip sinirli kilar. Moral iizerindeki olumsuz etkilerinin yani
sira kotii 1siklandirma g6z sinirlerini yipratip zayiflatmakla kalmaz, gegici veya
daimi korliiklere de yol agmaktadir (Eren, 2001: 280).

. Ergonomik  Faktorler: lsletmelerin calisan ve  yoneticileri,

faaliyetlerini gerceklestirirken ¢esitli el aletlerini, mekanik ara¢ ve gerecleri ve belirli



elektronik sistemleri (bilgisayarlar ve uzaktan kontrol sistemleri) kullanmak zorunda
kalmaktadirlar. Bu igbirliginden amag, isgorenin fiziksel ve zihinsel yeteneklerini
desteklemekle birlikte verimliligi arttirarak isletmelerde kullanilan her tiirlii ara¢ ve
gerecin en etkin bigimde hizmete sokulmasini saglayarak kullanicilarin durus, oturus,
genel saglik, giivenlik ve sisteme uyumlariin saglanmasidir. S6z konusu insan ve
makine uyumunu saglayacak ergonomik faktorlerin dikkate alinmamasi ¢alisan ve
yoneticilerin yorulmalarina, zorlanmalarina ve uzun dénemde hastalanarak isten uzak
kalmalarina neden olmaktadir. Biitiin bu olumsuzluklar karsisinda insan, makine ve
cevre iligkilerin incelenerek is ortaminda insanlarin saglikli ve iiretken bir sekilde
calisabilmeleri i¢in gerekli diizenlemeleri yapmak oOrgilitsel stresin Onlenmesi
acisindan onemlidir (Bagis ve Simsek, 2002: 84).

o Hava Kogullarr: Is1 stresi, insan viicudunun soguga ve sicaga karsi
gosterdigi  degisik tepkilerin birlesiminden olusur. Sonuglar, 1sinin derecesine
(soguk-sicak), alisgkin olup olmama durumuna ve 1siya maruz kalma siiresine bagh
olarak degisir. Organizma belli bir noktaya kadar soguga ve sicaga adapte
olabilmektedir. Ancak viicut hem adapte olurken ilave bir yilik yiiklenir, hem de
adapte olamadig1 1s1 durumlarinda fizyolojik ve psikolojik agidan zorlanir, bunlara
bagli olarak performans diigmesi, kaza ve hatalarda artis gdzlenir (Isikhan, 2004:
130).

Stres arastirmalarinda fiziksel ¢evre stresorleri, orta diizeyde stresér olarak
nitelendirilmistir. Bunun nedeni, fiziksel kosullarin yol actigi olumsuz sonuclarin
kisa donemde izlenememesi ve meslek hastaliklart digindaki durumlarin kolay
tanimlanamamasidir. Oysa giiriiltli, sicaklik ve 151k faktorlerinin etkileri, meslek
hastaliklar1 ile simirlanamayan c¢ok yonlii etkilerdir. Soguk ortamlarda c¢alisan
kisilerde 1s1 stresi, kas agrilari, dolasim bozukluklari, derinin kurumasi seklinde
ortaya cikmaktadir. Bunun yaninda, performans azalmalari, el duyarliliginin
yitirilmesi, buna bagli kaza ve hata oraninda artislar ve algilamada giigliikler
meydana gelmektedir. Sicak ortamlarda tuz kaybina bagl olarak halsizlik, adale
kramplari, cilt hastaliklar1 ve dolasim bozukluklari1 ve bunlara ek olarak durgunluk,
endise, sikinti, sinirlilik gibi ruhsal belirti ve yakinmalar ortaya ¢ikmaktadir (Erdem,
1992: 142).



o Kalabalik: isyerinin kalabalik olusu, is goreni iki sekilde
etkilemektedir. Ilki kalabaligin is ortamindaki giiriiltiiyii arttirmasi is géreni olumsuz
yonde etkileyerek is verimini diisiirmektedir. Ikincisi ise, kalabalik bir ortamda
calismak, gizlilik ve kisiye Ozgiinliigii yok etmektedir. Ornegin; ¢ok kalabalik
ortamlarda bireyler 6zel telefon goriismelerini bile gizlilik icinde yapamazlar.
Gizliligin ve 6zgiinliiglin olmayis1 bireylerin kendilerini engellenmis ve kisitlanmig
hissetmelerine ve buna bagli olarak stres yasamalarina neden olmaktadir (Aydin,
2002: 54).

o Radyasyon: Giinlimiiz ¢aligsma hayatinin vazgeg¢ilmez yardimecisi olan
bilgisayarlarin yaydiklar1 radyasyon insan metabolizmasini olumsuz etkilemektedir.
Yayilan bu radyasyon tehlikesini en aza indirgeyecek bazi filtre sistemlerinin tedarik
edilmesi ve mutlaka kullanilmas: sarttir. Orgiitlerde bilgisayar kullamimi giin
gectikce artmakta ve daha ¢ok insan radyasyonla karst karsiya kalmaktadir.
Bilgisayar kullanimi ile yonetici kendisini ¢evreleyen belirsizliklerden biraz olsun
kurtulmus, zamaninin biiylik bir kismini alan isler ortadan kalkmis, diizensiz ve
¢oziilmez denilen sorunlar diizenli ve ¢oziilebilir hale déniismiistiir (Ulgen, 1980:
124).

. Is Ortaminda Yasanan Huzursuzluk: 1s yerindeki iliskiler 6nemli bir
stres kaynagidir. Is ortamindaki bireylerin birbirleri ile olan etkilesimleri onlar1 ya
olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Is yerindeki iliskilerini iyi
diizenleyemeyen bireyler kendilerini ve diger bireyleri olumsuz yonde etkileyerek,
kotii is ortaminin olusmasina, verimliligin azalmasina ve is tatmininin diismesine
neden olmaktadir. Bu durum ise 6nemli ve siiregen bir stres kaynagidir (Aydin
Pehlivan, 2002: 63).

° Aswrt Is Yiikii: Yapilan isin ¢ok olmasi biiyiik 6lciide goreceli bir
olgudur. Her Orgiitte, normal calisma saatleri icinde yapilacak isin miktariyla ilgili
bir diizenleme mevcuttur. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir bireyin
yapabilecegi dl¢iide en uygun ig birimleri olusturulmaya ¢alisilir. Calisanlarin yerine
getirmeye calistiklart is yikii, ideal Olgiilerin {izerinde olursa, bu asir1 is yiikiinii
olusturur. Asir1 is yiki, genel olarak iki grupta toplanabilir. Birincisi niceliksel
(kantitatif) is yiikii; digeri ise niteliksel (kalitatif) is yiikiidiir. Niceliksel is yiikdi,

belirli bir zaman dilimi igerisinde bitirilmesi gereken birgok isin olmasidir. Niteliksel

10



1s yukii ise yapilacak isin gerektirdigi nitelikler ile isi yapacak olan bireyin sahip
oldugu nitelikler arasinda bir uyumsuzlugun olmasi durumudur. Buna gore, isi
yapacak olan birey; isin gerektirdigi bilgiye, yetenege ve kisisel ozelliklere tam
olarak sahip olmadig1 i¢in, birey bu isi yapmakta zorlanacaktir (Cam, 2004: 3).

Isgorenlerde strese neden olan bir diger faktor ise yetersiz is yiikiidiir.
Ozellikle zamanmin g¢ogunu oturarak gecirmek durumunda kalan veya zeka ve
yeteneginin altinda rutin isleri yapmak zorunda kalan personelin sikinti nedeniyle
strese girdigi goriilmektedir. Ozellikle A tipi dzellige sahip is gorenler, is yiikiiniin
yetersizligini bagarisizligin ve giivensizligin bir isareti olarak algilayarak daha fazla
strese girmektedirler (Yilmaz ve Ekici, 2006: 35).

Meslegi geregi insanlarla birebir ¢aligmak durumunda kalanlar arasinda
yogun is yikiiniin daha ¢ok karmasiklig: ifade ettigi diisiiniiliir. Fakat bu iki ol¢ii
biiyilk oranda birbirinden bagimsizdir. Her ikisi de duygusal tiikkenmeyle farkli
iliskiye sahiptir. Insanlarla ugrasanlar sik sik yogun bir is yiikiiyle kars1 karsiya
kalmalarindan sikayetcidirler. Agir is yiikii duygusal tiikenme seviyesini de
yiikseltecektir. Zira artan stres, artan sosyal talepten kaynaklanacaktir. Birgok ¢alisan
is stresini igverene belli etmeyerek ¢alismasini slirdirmeye devam eder (Kendall,
2000: 17).

. Vardiyali Calisma: Yasayan biitiin organizmalar, yirmi dort saat
icinde ortama uyum saglayarak gelismektedir. Insanlar viicut islevlerinin ¢ogunda
saate uygun bir ritmi korumaktadir. Bu yirmi dort saat i¢inde uyku saatleri, viicut
1s1s1, kan basinci, bobreklerin salgilanmasi ve kandaki seker orani tutarli bir
yiikselme ve diisme gosterir. Ornegin; bobrekler giindiiz geceye oranla daha fazla
idrar iiretmeye programlanmistir. Bir hafta gece gilindiiz diizeni bozulan farelerin
hayat siirelerinde ortalama %6’lik bir azalma goriilmiistiir (Norfolk, 1989: 30).

Sanayilesmis iilkelerde bulunan isgiicliniin yaklagik %20’sinin vardiyali
sistemle calistiklar1 tahmin edilmektedir. Vardiyali ¢aligma diizenine bagli olarak
calisanlarda uyku problemi yasanabilmekte ve buna bagli olarak fiziksel ve ruhsal
degisik komplikasyonlar meydana gelebilmektedir. Yapilan arastirmalara gore,
vardiyali ¢aligma, bireyin viicut sicakligini, metabolizmasini, kan sekerini ve
motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Vardiyali ¢calisma diizeni insan beyninin

dogal ritmini bozdugundan bu ritim bozuklugu; siirekli yorgunluk, stres ve
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depresyona neden olabilmekte ve zihinsel verimliligi etkilemektedir. Bu da ¢alisanin
1§ tatmininin azalmasina neden olmaktadir (Aytag, 2009: 12-13).

. Tekdiize Calisma ve Monotonluk: Seri firetim teknolojisinin
beraberinde getirdigi ¢alisma kosullar1 ve ortami ig¢iler arasinda sosyal biitiinlesmeyi
yok etmektedir. Seri imalat teknolojisinde makinelerin kisinin ¢aligma hizi ve
temposunu belirlemesi, is basindan birka¢ dakika bile ayrilmanin olanaksizlig1 ve
glriilti, cogu kez yan yana c¢alisanlarin yakin arkadaghk kurmalarimi
zorlastirabilmektedir. Isin iceriginin ¢ok dar, monotonlugun yiiksek, hiiner diizeyinin
diisiik ve ekip caligmasinin yetersiz oldugu seri imalat teknolojisinin hakim oldugu
kuruluglarda isciler arasinda, yalnizlik, birbirlerine karst soguma ve yabancilagma,
asirt stres gibi verimsizlige yol acan bir takim duygu ve davraniglar ortaya
cikmaktadir. Ayni sekilde monotonlugun calisan insan iizerindeki diger etkileri ise;
umutsuzluk, sikinti, gerilim, ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik gibi ileri derecede
psikolojik ve sosyal bozukluklar olarak siralanabilir (Aytag, 2009: 12).

Yapilan bir igsin monoton bir bicimde devam edip gitmesi ve bireyin kendini
isin siireclerine dahil edememesi durumu, bireyde ise karsi yabancilasma duygusu
olusturur. Bu durum onun i¢in yaygin bir stres kaynagidir. Stres sonucu ortaya ¢ikan
psikolojik ve sosyal davranig bozukluklari bazen kolay atlatilabilmekte bazen ise,
tibbi tedavi gerektiren agir patolojik durumlart olusturabilmektedir (Tutar, 2000:
242).

1.2.2. Kurum icindeki Role Bagh Stres

Is yasamindaki 6nemli bir stres kaynagi da orgiit yapist ve onunla ilgili
konulardir. Kisiler herhangi bir orgiitte, sistemin bir parcast olmak i¢in, kendi
Ozgiirliiklerini ve kisiselliklerini birakmak zorundadirlar. Buna ek olarak orgiitsel
hayatin bu 6nemli gergegi karsimiza pek ¢ok stres yapiciy1 da ¢ikarmaktadir (Artan,
1986: 87).

Kurum igindeki role bagli stres kaynaklari; rol gatismasi ve rol belirsizligi,
orgiit yapisi, orgiit iklimi, orgiitsel pozisyon, orgiitsel degisim ve orgiitsel alana bagh
olmak tizere ele alinmustir.

o Orgiit Yapisi ve Orgiit Iklimi: Orgiit yapis1 ve orgiit iklimi, orgiitsel
stresin baslica etkenleri olarak gosterilmektedir. Orgiitteki farklilasma ve

uzmanlagma derecesi, bireyin davraniglarinin kisitlanmasi, orgiit politikalarinin
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anlasilir olmamasi, bireyin karar verme siirecine katiliminin olup olmamasi bu
faktorlerden sadece birkagidir. Sayilan etkenler disinda; boliimler arasi ¢ekismeler,
baski ve siki gozetim, ¢alisma iligkilerindeki bozukluklar ve sistemdeki
karmagikliklar vb. faktorlerde orgiit yapisindan kaynaklanan stres faktorleri olarak
nitelendirilebilir (Giiler v.d., 2001: 21).

Bireyler bir orgiite girdiklerinde o orgiitiin ortak deger ve normlarina uyum
saglamak, orgiit liyesi olduklar alt kiime ile 6zdeslesmek durumundadirlar. Bireyin
kiime tarafindan kendisine 6gretilmeye calisilan orgiitsel deger ve normlar tiimiiyle
kabul edip etmemesine gore orgiit ve kiime ile 6zdeslesme diizeyi de degismektedir.
Calisanin bu siirecte yasadig1 baski ve sorunlar 6nemli bir stres faktoriidiir (Aydin
Pehlivan, 2002: 74).

Bireyin calistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi da
stresin olusumunu etkiler. Ozellikle calisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili olarak,
calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda, tiim ¢alisanlar stres yasayacak,
boylece iiretim diisecek, verim azalacak ve is doyumu en alt seviyeye diisecektir.
Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri Orgiitsel karar siirecinde géz ardi edilirse bu
olumsuz durum da bireyde stresi arttiracaktir (Aytag, 2002: 3).

o Orgiitsel Pozisyon: Isletmelerde orgiitsel strese neden olan bir diger
orgiit yapisiyla iligkili degisken bireyin isletme igerisindeki pozisyonudur. Orgiit
yapistyla ilgili baslik altinda karar mekanizmasina katilmanin 6nemi vurgulanirken
de belirtildigi gibi orglitsel hiyerarside alt kademelerde bulunan kisilerin is
tizerindeki hakimiyetlerinin az olmasinin daha fazla strese girmelerine yol agtigi
goriilmektedir (Ross ve Altmaier, 1994: 49).

. Orgiitsel Alan ve Orgiitsel Degisim: Bir isletmenin orgiitsel
nitelikleriyle ilgili ele alinabilecek bir bagka orgiitsel stres faktorii, isin yapildigi
alanla ilgilidir. Orgiitsel alan, ¢alisanm isi ile ilgili faaliyetlerini gerceklestirdigini
diisiindiigli ve arkadaslariyla birlikte oldugu kisisel mekan veya yer olarak
tanimlanmaktadir (Ross ve Altmaier, 1994: 49).

Orgiitsel alan degisikliklerinin ¢alisanlarin stres seviyelerini etkiledigi bilinen
bir gercektir. Bu etki iki yonlii olarak goriilmektedir. Genellikle ¢alisanlarin 6rgiitsel
alanlarina yapilan miidahalelerin calisanlarda strese neden oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmalarda, asil mekanlarindan yabanci bir mekana gonderilen
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calisanlarin kendilerini yeni ortama yabanci ve soyutlanmis hissederek, yetenek ve
liderlik 6zelliklerini tam olarak kullanamadiklar1 ve kendilerini zayif hissettikleri
goriilmiistiir (Jere, 1989: 59).

Degisim kavramini kisaca statiikoyu yani mevcut durumu degistirmek
seklinde tanimlayabiliriz. Mevcut durumun degistirilmesi Orgiitii meydana getiren
insanlarin rahatim1 ve huzurunu bozar. Insanlar bundan hoslanmaz, tepki ve direng
gosterirler (Dalay, 2002: 105). Statiko bozuldugunda insanlar derin bir yitip
bitmislik duygusuna kapilirlar ve beklentilerinin sarsildigini diisiiniirler. Bununla
birlikte, yetmezlik veya gorevlerine ihanet ettikleri sonucuna varirlar (Linsky, 2004:
73).

. Rol Catismast ve Rol Belirsizligi: Rol ¢atismasi, orgiit icinde ¢alisan
bireyin veya yOneticisinin hangi rolii yapacagini bilemeyip sasirmasindan ileri gelen
bir kararsizligi, giderek zorlanmay1 ve gerilimi anlatan bir kavramdir (Yilmaz ve
Ekici, 2006: 37).

Rol gatigmasi, ayni anda iki veya daha ¢ok rolii iistlenmek durumda olan bir
kisinin, roliin gereklerinden birine uymanin digerine uymay giiclestirecek bigimde
ortaya ¢ikmasindan meydana gelen durumdur. Rol c¢atismasi genellikle calisanin
kisisel Olgiitleri, deger ve beklentileriyle isin gerekleri arasindaki zitliklar sonucu
ortaya ¢ikmaktadir (Isikhan, 2004: 106).

Rol belirsizligi genellikle, bir isin yapilmasina iliskin bilgi veya iletisim
eksikligi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu belirsizlik, egitim eksikligi, zayif iletisim
veya bilginin ¢aligma arkadaglar1 veya yoneticiler tarafindan carpitilmasi veya kasitl
olarak esirgenmesi nedeniyle olusmaktadir (Luthans, 1989: 200).

Rol ¢atismas1 bireyin bireysel 6zellik ve yeteneklerin gerceklestirecek role
uyumsuzlugundan da dogabilir. Bazen tasinan roller de rol catismasina neden
olabilir. En genel sekliyle rol ¢atismasi kisinin bulundugu ortamda yapmasi gereken
ile yaptig1 arasindaki olumsuz farki ifade eder. Yapilan caligmalar bireylerin rol
catigmas1 ile karsi karsiya kalmasmin temelinde, rol belirsizliginin yattigini
gostermektedir. Rol belirsizligi, rolii gerceklestiren kisinin kendisinden beklenen
davraniglar veya gorevleri hakkindaki algilama yetersizligi sonucu olusur. Bireyin

gbrev tanimina ters diismesi rol ¢atismasinin ortaya ¢ikisinin baslangicidir. Bu
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ylizden insanlar, iistlendikleri rollerin niteliginden Otiirii ya da bu rolleri iistlenis
bi¢gimlerinden 6tiirii bir takim catigmalar yasayabilirler (Altuntas, 2003: 124).

Is yasami ortaminda rol ¢atismalari, kaynaklanig bigimlerine gore farkll
sekillerde ortaya c¢ikmaktadir. Yoneticinin, calisandan celisen ve uyumsuz
beklentilerde bulunmasi yoneticiden kaynaklanan bir rol ¢atismasidir. Ayni ¢alisana
birden fazla amirin c¢akisan rol davranislar1 iceren taleplerde bulunmasi da rol
catismasi dogurabilmektedir. Diger bir rol ¢atigmasi tiirii ise roller aras1 ¢atisma olup,
calisanin yerine getirmesi gereken rollerden bir tercih yapamamasindan
kaynaklanmaktadir. Genel olarak rol ¢atismasi ile karsilasan birey orgiitte nemli bir
fonksiyonu olan etkinligi yerine getirememis olacaktir. Thmal edilen gorev bireyi,
bazi1 6nemli sorumluklarini yerine getirmedigi diisiincesine iterek bir takim psikolojik
rahatsizliklar yagsamasina neden olabilecektir (Silah, 2005: 242).

Bu problem genellikle, oOrgiitte orta kademede gorev yapan bireylerde
goriilmektedir. Ust kademeden gelen emirle, en alt kademedekilerden yapilmasi
beklenenleri gerceklestirmek kolay olmayacagindan rol catismasina yol acar. Bu
durum ¢ogu zaman calisanlar arasinda gerginlik ve siirtiismeye yol acar. Bu da
orgiitte koordinasyonu bozar ve giiveni azaltir (Baltas ve Baltag, 2004: 71).

1.2.3. Mesleki Kariyerin Gelismesine Bagh Stres

Mesleki kariyerin gelismesine bagl stres kaynaklari; yeterince ilerleyememe,
hizli terfi, is glivenliginin eksikligi, engellenmis hirslara bagli stres, basariya baglh
stres, performans degerlendirme ve mobbing(cinsel taciz) olmak {izere yedi farkl
sekilde inceleyebiliriz.

. Yeterince Ilerleyememe: Yeterince ilerleyememe  calisanin
yeteneklerinin degerlendirilmedigi ve bireye gereken sorumlulugun verilmedigi
durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Kariyer gelisiminde kisilerin beklentileri ile elde
ettikleri arasindaki fark ne kadar coksa stres diizeyleri de o kadar artmaktadir.
Orgiitlerde her zaman her birey igin gelecek vadeden veya heyecan verici islerin
bulunmayisi, yetersiz terfiyi ve giderek Orgiitsel stresi dogurmaktadir. Kisiye
kapasitesinin altinda goérev verilmesi, kendini gelistirme firsatlarindan mahrum
birakir. Bu durum kiside moral bozukluguna ve stres diizeyinin ylikselmesine neden

olur (Ross, 1979: 566).
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o Hizli Terfi: Terfi, igyerlerinde oldukga gii¢ bir sorundur ve 6nemli
ruhsal ¢atisma alanlarindan birini teskil etmektedir. Terfilerde adil davranilmamasi,
tercihlerin kisisel nedenlere dayandirilmasi, diger calisanlar i¢in kabul edilemez bir
durum olabilmektedir. Bu durumda terfi eden kisi, istenmeyen kisi olmaktadir. Terfi
nasil yapilirsa yapilsin, bunun adaletsiz oldugu, terfi verilirken ayrimcilik yapildigi
gorliinimiiniin verilmesi calisanlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi olusturmaktadir.
Boyle bir goriinimii  engellemek i¢in, grubun Onceden hazirlanmasi ve
bilgilendirilmesi gerekir (Celikol, 2001: 132).

Birey, yeteneklerini kullanamadig1 bir iste ¢alisiyorsa, yetersiz terfi gerilim
yaratir. Hizli terfi ise, yeteneklerinin en iist noktasina ulasmis, kapasitesini asan
sorumluluklar almis kisiler i¢in kullanilir. Buna, Peter kurami denir. Birey, artik
asamayacag1 bir diizeye gelmistir. Hep bu diizeyde kalacaktir. Becerileri yetersiz
olmasina karsin, bireyden kapasitesinin ilizerinde is yapmasi bekleniyorsa, birey
yogun bir gerilimle kars1 karsiyadir. Birey, yeni gorevleri yiiklenecek kadar hizli ve
yetenekli degilse, siddetli bir stres yasanacaktir ve bireyin verimliligi en alt
seviyelere diisecektir (Altuntas, 2003: 128).

. Is Giivenliginin Eksikligi: Yoneticilerin diisiincesine gore, isgorenin
i giivenliginin az oldugunu hissetmesi, verimini arttiracagi yoniindedir. Ancak
caligmalar bunun tam tersini sdylemektedir. Diger bir deyisle, is gilivenliginin
azalmasinin, ¢aliganlar1 giidiileyici bir etmen olmadigi aksine boylesi bir durumda
calisanlarin daha az ¢aba harcayacagini sdylemek miimkiindiir. Bireyler calistiklar
kurumdan gilivence beklerler, statii ve sosyal haklarini yitirmeyeceklerinden emin
olmak isterler. Her an igini kaybetme kaygist duyan bir bireyden verim beklemek s6z
konusu olamaz. Abraham Maslow ve bircok psikologun da belirttigi gibi is
giivenligi, verimliligin olmazsa olmaz sartlarindan biridir. Is giivenliginin eksikligi
ise ciddi bir orgiitsel stres kaynagidir (Yates, 1979: 49).

Gilinlimiizde endiistriyel toplum yapisinin 6n plana ¢ikmasi sonucunda;
calisma kosullar1 eskiye oranla biiyiik 6lciide iyilestirilmistir. Is kazalarinin sayis
azalmis ve en tehlikeli isler makinelere birakilmistir. Bazi is kollar1 disinda, is
kazalar1 bireyler i¢in, eskisi kadar gerilim yaratan bir stres kaynagi olmaktan

¢ikmustir (Celikkol, 2003: 2).
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. Basarwa Baglh Stres: Sasirtic1 ve oldukega garip goriinse de basar1 da
Oonemli bir stres kaynagidir. Birey bir kere basarili olmugsa ¢evresi kendisinden bu
davranis1 siirdiirmesini bekleyecektir. Bireyin bu durumu diisiinmesi kendisini yeni
basarilar elde etmeye zorlamasina neden olacaktir. Bu baskilar bireyin zaman zaman
basaridan kagmasina neden olur. Burada unutulmamasi gereken O6nemli bir husus
bireylerin basarili olabilmeleri i¢in uygun miktarda stres olmasi yeterli ve yararh
olacaktir. Onemli olan bu diizeyi dogru oranda yakalamak ve aym diizeyde
kalabilmektir. (Yates, 1979: 62-63).

o Engellenmis Hiwrslara Baglh Stres: Bireyler mesleklerinde ilerleme ve
gelisme icindedirler. Ancak mesleklerinde gelmek istedikleri mevkiye heniiz
gelememislerse hayal kirikliklarina kapilmalari, calisma enerjilerinin diigmesi ve
bundan dolay1 stres altinda olmalar1 dogaldir. Birey istedigi bir yonetim basamaginin
altinda bir yerlerde ¢alisiyorsa bu durumun hayal kirikligi, bireyin is verimliligini
diisiirecektir. Boyle bir durum duygusal insanlarda daha fazla stres yaratacaktir.
Bireyin orgiitte istedigi noktaya gelememesine neden olan faktoriin bireyin kendi
disinda olmasi halinde de bundan etkilenmesi olagandir. Bireyden veya bireyin
disindan kaynaklanan bu olumsuzlugun dikkatli bir bigimde incelenmesi ve sorunun
nereden kaynaklandiginin belirlenmesi sarttir. Aksi takdirde kisinin stresi artacaktir
(Cooper, 1976: 30).

. Performans  Degerlendirme: Performans degerlendirme, bir
yoneticinin dnceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve dlgme yoluyla, is
gorenin isteki performansini belirlemesidir. Performans degerlendirme, kisi
diizeyinde bireysel ve psikolojik bir ihtiyag, orgiit diizeyinde motivasyona yonelik bir
ihtiyagtir. Performans degerlendirme, isgorenin kariyer gelisimine katkida bulunur.
Bu degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler; kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, ¢alisanin kariyer planlarina yon vermesi, lcretlerin belirlenmesi,
calisanin giiclii ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikmasi, is performansini yiikseltmeye
yonelik yollarin bulunmasi, yeterlik diizeyinin belirlenmesi ve ast {ist iliskilerinin
diizeltilmesi agisindan olduk¢a 6nemli bir faktordiir (Calik, 2003: 46-49).

. Mobbing: Cinsel tacizin isyerlerinde calisanlar {izerinde ve is
yerindeki oOrgiit iklimi iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu etkilerden

bazilari, c¢alisanin ig tatminin azalmasi, ig verimliliginin diigmesi, cinsel tercih
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nedeniyle adil olmayan performans degerlendirmeleri ve terfi kayiplari, cinsel
istismarin getirdigi kronik endise, asagilanma ve gerilim nedeniyle yasanan stres ve
buna bagli olarak ortaya c¢ikan performans diisiikliigii, ise devamsizlik gibi durumlar,
isyerinde cinsel tacizin Orgiit ve birey iizerindeki olumsuz sonuglarini
olusturmaktadir (Tutar, 2004: 82).

Mobbing, calisana astlari, mesai arkadaslar1 ya da {istii tarafindan cesitli
sekillerde uygulanabilir. Calisanin biitcesi kisitlanabilir, yiikselmesi engellenebilir,
alaya alinabilir. Aym1 zamanda calisan toplantilara ¢agrilmaz, diglanabilir, hakaret
edilir ve asagilanabilir. Biitlin bu olumsuz davranis ve yaklasimlara maruz kalan
calisan fiziksel, zihinsel ya da sosyal sorunlar ya da isten ¢ikarma ile sonuglanan
zararlara maruz kalabilir. Yapilan bir arastirmada mobbinge ugrayan kisilerin
%40’nin  depresyona  girdigi, travma sonrasi stres bozuklugu yasadig
gbzlemlenmistir. Bu baglamda zorbaliga maruz kalan ¢alisanin ciddi saglik sorunlari
nedeniyle, panik atak, endise, alerji ve uyku bozukluklar1 sonucu performansinda
diisiikliik, verimsiz ¢aligma ve hatta bir calisamama gibi bir durumla kars1 karsiya

kalabilecegi soylenebilir (Aytag, 2009: 13).

1.2.4. TIs Iliskilerinden Kaynaklanan Stres

Bir ¢alisma grubunda iyi iliskilerin kurulmas: kisi sagligi ve is veriminde
onde gelen bir etmendir. Asta saygi gosterilmemesi yani dnemsenmeme, dostluk
davranis1 i¢cinde olmama, sevgi sicakligimin bulunmamasi gerilime yol agar.
Yoneticinin adil davranmamasi, yeteneklere, katilimciliga, teknik bilgi ve donanima
uygun davranis i¢inde olmamasi, karar mekanizmasini tek basina yiirlitmesi i¢
gerilimi arttirir. Isyeri ortaminda zor durumlarda destek goriilmemesi ve rekabet
kaygilarinin paylasilmamasi strese neden olmaktadir. Sikinti, depresyon, psikomatik
hastaliklar boyle durumlarda belirgin olarak artmaktadir. Ideal yoneticilik, insanlarin
farkliliklarin1 korurken onlari ayni amag etrafinda uyumlu bir sekilde calistirmay1
basarmaktir (Tarhan, 2005: 99).

Is iliskilerinden kaynaklanan stres; bireyin isletme igindeki ast, iist, ve
meslektaslariyla olan iliskilerine bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu iliskiler,
karsilikl1 giiven ve anlayisa dayali olmalidir. Aksi halde iliskiler bireyde tedirginlik

ve kaygi yaratabilir. Calisanlarin bircogu islerine, sadece maddi gelir i¢in degil
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gelirin yan sira, tatmin ve anlaml sosyal iliskiler kurma arayisi i¢in gelmektedir.
Ustii tarafindan takdir edilmeyen, is yerinde aradig iliski tiplerini bulamayan birey
icin caligma ortami, son derece sikici ve ¢ekilmez bir hale biirliniir. Temel toplumsal
gereksinimlerden biri olan takdir edilme gereksinimi, diger bireylerden alinan basit
mesajlar olup, bireyin var oldugunun bir kanitidir. Bunlarin disinda ast-iist iliskileri
cercevesinde ortaya c¢ikan ve iistiin asta karsi olumsuz ve cezalandirict davraniglari
da, calisanlar iizerinde stres yaratan ciddi bir faktordiir (Cam, 2004: 3-4).

. Astlarla Iliskilere Bagh Stres: Astlarin ¢alismalarini  yonetmek,
yoneticinin yapmasi gereken isler arasindadir. Yoneticinin giic ve yetkisini
kullanmasi ile astlarin bu konudaki beklentilerinin ¢atismasi, iliskileri bozan ve stres
yaratan bir durumdur. Yasanan bu sorunlar ast ve st arasinda iligkilerin
zayiflamasina ve tedirginlige bagli olarak stres olusumuna neden olmaktadir (Artan,
1986: 86).

Astlarin kisilik yapilarina gore de stres olusumu farklilik gosterecektir.
Bagimsiz, sorumluluk almak isteyen, calismaktan hoslanan bir astin, otokratik bir
yoneticisi olmasi ya da c¢esitli nedenlerle otoriteyi tartismasiz kabul eden ve saygi
gbsteren bir astin kendisini yonetmede tamamen serbest birakan bir yoneticiye sahip
olmasi bireyde siiphe uyandiracak ve onu tedirginlige itecektir. Tedirginlik de daha
sonra strese neden olacaktir. Ayrica yoneticinin yetki ve gorev verme konusundaki
yeteneksizligi, gercek ve resmi yetki arasindaki dengesizlik, statii kaybi, yetki
erozyonu, astlarin katilimi kabul etmemesi gibi durumlar potansiyel stres
kaynaklaridir (Rosemary, 1972: 80).

. Ustlerle Iliskilere Bagl Stres: Ustlerin astlarna karsi tutum ve
davranislari, iliskileri onemli derecede etkiler. Ustlerinin kendilerine kars: ilgisiz
davrandigini diisiinen astlarin daha fazla strese girdigi belirlenmistir. Ust kademelere
ylikselen yoneticilerin isle olan fiili ilgisi azalmaktadir. Bu nedenle de astlarina daha
cok bagli duruma gelmektedirler. Dolayisiyla her iist giivenebilecegi bir ast bulmak
zorunda kalacaktir. Ust ile ast arasindaki iliskinin sekli ve yapisi kisileri olumlu veya
olumsuz yonden etkileyen Onemli bir konudur. Burada ast agisindan sorun
yoneticinin ekibine girmeyi basarmak ve onun bir parcasi olmak, hem de kendi
bagimsiz kisiligini koruyabilmektir. Bunu basaramayan astlarin {iistleri konusunda

olumsuz fikir yiiriitmeleri kaginilmazdir. Stres altindaki yoneticiler, iistlerinin yapici
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elestiride bulunmadiklarini, belirli kisilere Onem vererek, onlara ayricalikli
davrandiklarin1 ifade etmislerdir. Ustlerin tutum ve davranislarmm bu sekilde
algilanmasi, astlarda 6nemli bir stres kaynaginin olugmasina yol agmaktadir (Artan,
1986: 87).

Amirlerle olan zayif iliskiler, bu amirlerin ¢alisanin  yasantisini
etkileyebilecek giice ulastiklarindan bu yana 6nemli bir stres faktoriidiir. Yoneticiler,
calisanlarin gorev ve yasam kosullarini degistirebilir, terfileri verilebilir veya
dondurulabilir. Yonetici ¢alisan arasinda yasanan bir stres faktorii, ihtiya¢ duydugu
anda ¢aligan1 desteklemeyen veya desteklemekten kaginan yoneticinin yarattig1 hayal
kirikhigidir. Hayal kirikligina ugrayan ¢alisan isten hoslanmamaya basglar,
performansi diiser ve gelecekteki terfiler i¢in ¢caba gostermekten vazgecer. Bununla
birlikte diger bir stres faktorii, siirekli ayrintilara onem veren ve elestiren veya
calisganin karar verme Ozgiirliglini kisitlayan yoneticilerdir. Bu tiir yoneticiler,
yaraticiligr ve g¢alisma sevkini kirar, ¢alisan1 bezdirir ve is tatmininin azalmasina
dolayistyla da verimliligin diigmesine neden olur (Isikhan, 2004: 116-117).

o Meslektaglarla Iliskilere Bagl Stres: Birey ile ayn1 diizeyde ve bir iist
basamaga yiikselmek icin birbirleri ile rekabet halinde olan yoneticiler veya calisan
grubu meslektaslar olarak tanimlanir. Bireyler diger meslektaslari ile rekabet halinde
olduklarindan yardimlasma duygusundan uzaktirlar. Bu rekabet sonucu, bir iist
basamaga yiikselememe ve zayif goriinme kaygisindan dolayr aynmi sorunlari
olmasina karsin birbirlerine kendilerini agcamayacaklardir. Dolayisiyla, samimiyetten
uzak, yapay iliskiler siirdiireceklerdir. Gii¢lii ve sorun yasamayan bir insan gibi
goriinme ¢abalarinin kaygi, depresyon ve somatik hastaliklara yol agtig1 diisiiniilecek
olursa bu durum stres kaynagi agisindan 6nemli bir etkendir. Ayni diizeyde bulunan
i gorenler bir yandan birbirleri ile yardimlasmak, diger yandan bir iist basamaga
yiikselmek i¢in birbirleri ile yarismak zorundadir. Bu c¢eliski onlar1 strese
stiriklemektedir. Calisanlar arasinda yardimlagsma ve dayanismanin olmamasi orgiit
verimliligini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle calisanlar arasinda yardimlagsma ve
karsilikli iyi iliskilerin gelistirilmesi, birlik ve beraberligi saglayic1 sosyal
aktivitelerin diizenlenmesi oOrglitsel verimliligi artirabilecegi gibi organizasyonel
strese neden olabilecek faktorlerin ortaya ¢ikmasina da engel olacaktir (Artan, 1986:

86-87).
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1.2.5. Kurumsal Yapi ve iklime Bagh Stres

Kurumsal yap1 ve iklime bagl stresi; uyum saglama, kararlara katilma,
biirokratik sorunlar, iklime bagli stres, isgiicli devri, catisma ve ise yabancilasma
basliklar1 altinda inceleyebiliriz.

J Uyum Saglama: Orgiitsel verimlilikteki en dnemli etkenlerden biri de
giivendir. Bireylerin en c¢ok gereksinim duydugu anda, Orgiitiin ve ydneticisinin
sOziline giiven duyup duymayacagi, onceki yillar i¢inde orgiitiin ne kadar giivenirlik
gelistirmis olduguna baglidir. Calisanlar agisindan 6rgiitiin glivenirliliginin en 6nemli
gostergesi, Orgiitiin tutabilecegi soOzii vermesi ve sOziinli zamaninda yerine
getirmesidir. Giivenirliligin arttirilmasinda, yoOnetim tarafindan verilmek istenen
mesajin dogru sekilde iletilmesi de son derece énemlidir. Orgiitlerde, iletisimde agik
ve calisanlara giiven veren faktdrlerin bulunmasi orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde
Oonemli bir yere sahiptir. Otoriter Onderlerin kat1 tutumlar1 ve emir komuta iligkilerine
karst uyum saglama egilimi ¢alisanlarda gerilime neden olur. Acik ya da gizli
denetim yollariyla nefeslerini ¢alisanlarin enselerinde hissettiren bir tutum
sergilenmesi c¢alisanlar icin onemli stres kaynaklarin1 olusturmaktadir (Tutar, 2004:
235).

. Kararlara Katilma: Katilim diger bir deyisle, kisinin c¢alistigi is
yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi, stresin olusumunu etkiler.
Ozellikle c¢alisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili olarak ¢alisanlarin fikrinin hig
sorulmadig1 durumlarda tiim calisanlar stres yasayacak, boylece liretim ve verimlilik
diisecektir. Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri Orgiitsel karar siirecinden ayri
tutulursa katilim azlig1 olusur. Kararlara katilma ise bireyin kendisine deger verildigi
diisiincesine yol agarak calisanin stresini azaltarak onu motive eder ve iiretimi arttirir
(Aytag, 2009: 11).

Calisanlarin kararlara katilimi durumunda is tatmini ylikselecek, isle ilgili
tehditler hissedilmeyecek, bireyin kendisine karsi giiven ve saygisi artacak ve bu
dogrultuda c¢alisanin isteki verimliligi artacaktir (Geng, 2005: 267). Katilmali
yonetim Ozellikle is hayatinda uygulanan bir yonetim seklidir. Katilmali yonetim,
tiim caligsanlarin statli farki gozetmeksizin esit s6z hakkina sahip olarak ortak karar

alabilmelerini ifade eder. lyi bir hizmet sunabilmek icin, drgiitteki tiim calisanlarin
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bir biitlinliik ve uyum i¢inde ¢alismasi sarttir. Bunu saglamanin tek yolu, ¢alisanlari
kararlara katmaktir (Uygun, 2004: 1).

Isletmelerde iyi bir sosyal yap1 olusturabilmek icin, yukaridan asagiya oldugu
kadar, asagidan yukartya dogru isleyen dikey ve yatay iletisim kanallarinin isletme
amaglarma da uygun disecek bigimde siirekli ve diizenli calismasina caba
harcanmalidir. Calistig1 kurumda agik bir yonetim anlayisi benimsenmesini isteyen
calisan isletmede olup biten, 6zellikle de kendisini ilgilendiren konularda yazili ya da
sOzlii iletisim kanallariyla bilgilendirilmeyi bekler. Ayrica iistleriyle ilgili bir diyalog
kurarak ¢esitli konularda goriis ve diisiincelerini iletme arzusu duyar. Calisanlara
acik bir iletisim politikas1 izleyen isletmelerde iliskilerin saglikli ve uyum iginde
olmasi, isletme icinde iyi bir atmosferin olugmasina ve isletme ici giivenin
saglanmasina katkida bulunmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 170).

. Biirokratik Sorunlar: Orgiit icinde politik goriis farklihiklarmin
olmasi &nemli stres kaynaklarmdandir. Ozellikle yoneticilerin politik agidan
kendisine yakin olanlar1 kayirmasi ya da is gorenin biiylik ¢ogunlugu tarafindan
benimsenen goriisleri savunmamasi Orgiit icerisinde yalniz kalmasina veya orgiit
icinde giivensizlikten kaynaklanan ¢atigmalara yol agmaktadir. Bireyler bir orgiite
girdiklerinde o oOrgiitiin ortak deger ve normlarina uyum saglamak, orgiit liyesi
olduklar1 alt kiime ile 6zdeslesmek zorunda kalirlar. Birey, kiime tarafindan
kendisine dgretilmeye calisilan orgiitsel deger ve normlar tiimiiyle kabul edebilecegi
gibi bu deger ve normlar1 kabul edip etmemesine gore de orgiit ve kiime ile
0zdeslesme diizeyi degismektedir. Calisanin bu siirecte yasadigir baski ve sorunlar
onemli bir stres faktoriidiir (Aydin Pehlivan, 2002: 74).

Is yerinde ekip ¢alismasinin olmadigi, herkesin yardimlasma ve birlikte sorun
¢Oozme yerine kisisel yarigsma, kayirma ve gilic miicadelesi i¢inde oldugu durumlar
orgiit igerisinde strese yol acan nedenler arasindadir. Boyle bir durumda kisi
kendisini destekleyen, kendisinin de bir par¢asi oldugunu hissettigi bir ortamda degil,
ancak siireli agik veya gizli olarak miicadele vermesi gereken bir ortamda ¢alismak
zorunda kalacaktir. Boyle bir ortam kisinin enerjisini is disinda baska yonlere dagitir,
kisiye rahatsiz edici bir durum yaratarak davranislarini etkiler. Is ortamindaki goriis
farkliliklar1 c¢esitli diizeylerde catigsmalari baslatarak, calisanin stresli durumlar

yasamasina sebep olmaktadir (Kogel, 1986: 116).
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o Iklime Bagl Stres: Is1 ¢ogunlukla iklim kosullarini olusturan onemli
bir dge olarak karsimiza ¢ikar. Orgiit ¢alisma ortaminda kuru-sicak, kuru-soguk hava
kosullarina gore giyinme, korunma ve calisma saglanirsa 1s1 ve neme bagl zararl
etkiler ortaya ¢ikmaz. insan organizmasmin en kolay ve rahat uyum sagladig: 1s1
ortami1 20-25 derece arasindadir. Sicak havada insan bedenindeki kilcal damarlar
genigler, geri iletimle 1s1 iretimi azalir. Kisi buna uyum saglamazsa bas agrisi,
halsizlik, yorgunluk, uykusuzluk gibi ruhsal belirti ve yakinmalar ortaya ¢ikar. Soguk
ortamlarda ise sogugun etkisiyle derideki kilcal damarlar daralir. Bedenin i¢ 1sisin1
artirmak i¢in titreme olur. Sogugun etkisi artinca kan basincinda yiikselme goriiliir.
Dolasim ve bosaltim sistemi hastaliklar1 ortaya ¢ikabilir (Koknel, 1998: 54).

Hiyerarsik yapilarin genellikle belli bir resmiyet gerektirmesi, isletmede
soguk bir Orgiitsel iklimin ve mesafenin olugmasina da zemin hazirlamaktadir.
Davranig bilimcilerin {izerinde en ¢ok durduklari orgiit iklimi, agik ve katilmay1
tesvik eden iklimdir. Orgiitsel faaliyetlerde demokratik siireclere izin vermeyen orgiit
iklimi ise, kapali ve tehdit edici bir iklim olarak algilanmakta ve gerilime neden
olmaktadir (Geng, 2005: 270). Bu anlamda elverigsin orgiit iklimi, calisanlarin is
tatminini yok ederek stres altinda caligmalarina neden olmaktadir. Hiyerarsik
orgiitlerin stres faktorii olmasinin bir diger nedeni ise, ast-list iliskilerinin formel bir
bicimde olmasidir (Cam, 2004: 5).

. Catisma: Insanlarla kapali ortamlarda calismay1 igeren kurumlarmn
tiim branglarinda, ¢esitli nedenlerden kaynaklanan catigmalarin ve siirtiismelerin
olmas: kaginilmazdir. Orgiitlerde yasanan catismalarn baslica nedenleri arasinda
para, bilgi, arag, gere¢, malzeme gibi kaynaklarin azligi, gorev belirsizlikleri,
iletisimsizlik, kisilik ¢atigmalari, giic ve statli farkliliklar1 gelmektedir ( Eren, 2001:
394).

Catisma olgusu, bircok c¢alismada iizerinde durulan bir degisken olmustur.
Catismalarin karsilikli konusularak ¢éziime kavusturuldugu bir 6rgiit iklimi, degisik
yollardan basar1 giidiillenmesi yaratabilmektedir. Catismalarin karsilikli konusmayla
coziimlenmesi etkinlikle ilgili geri bildirimin kesinlik ve dogrulugunu arttirabilir.
Boylece eylem i¢in segenekler ve basariy1 engelleyen giicliikler agiklifa kavusur ve

birey ne Olciide iyi is yaptiginmi irdeleyebilir. Catismalarin karsilikli konusularak
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¢cOziilmesi, gerekli bilgi akisimi arttirarak daha gercekei etkinlik Olgiilerine ve
basariya ulasilabilir. ( Ertekin, 1993: 71).

Catigsmalar, kisiler arasi iligkiler, Orgiitsel siireglerin isleyisi ve oOrgiitsel
etkinlilik agisindan bir takim olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Catismanin rgiit ve
birey agisindan olumsuz sonuglari; ¢alisanlar arasi farkliliklari derinlestirmesi, is
birligini engellemesi, c¢alisanlar arasinda kusku ve giivensizlik yaratmasi, stres ve
isten bikkinlik, tiretimi ve verimliligi diislirmesi, gerilime ve kaygiya yol a¢cmasi,
calisanlar arasinda destekleyici ve giivenilir iligkilerin kurulmasini zorlastirmasi,
siipheciligin hakim oldugu bir havanin olusmasi, tilkenmislik yaratmasi, orgiitsel
iletisimde azalma ve bozukluklara yol ag¢masi, is doyumu ve performansini
diisiirmesi, isten ayrilmalar1 ve kagmalar1 arttirmasi, calisanlarin motivasyon
diizeyini diisiiriip takim calismasini zedelemesi orgiite adanmislik ve bagliligin
azalmasi seklinde 6zetlenebilir (Solmus, 2004: 40).

Catismanin 1yi yonetilmemesi personelin toplumsal ve is iliskilerinin
bozulmasina stres birikimine bagli olarak fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Siirekli olarak ¢atismadan kaginan bireyler kendilerini
giicsiiz hisseder ve kendilerine giiven duygulari azalir (Karip, 2000: 25).

1.3.Orgiitsel Stresi Olgmede Kullanilabilecek Araglar

Bireyi etkileyen stres faktorleri cogaldik¢a hangi faktoriin daha Onemli
oldugunun bilinmesi gerekmistir. Bu ylizden de stresin 6l¢iimii 6nem kazanmustir.
Stresin birey iizerindeki etkilerinden s6z edebilmek igin stresin Olgiilmesi ve stres
faktorlerinin incelenmesi gerekir. Stresin 6l¢iimii yapilmazsa sonuglarini tartismak da
olanaklt degildir. “Stresi Olgmeden onu ydnetmek miimkiin degildir.” Stres
6l¢iimiiniin amaci bilinen bir stres yapiciyla karsilasan kisinin gelecekteki davranigini
veya durumunu tahmin etmek ve Onlemler almaya ¢alismaktir (Albert, 2003: 8).
Stresle ilgili ¢alismalarda 6lgme i¢in farkli yontemler kullanilmistir. En c¢ok
kullanilan stres dl¢lim yontemlerinde {li¢ ayr1 yaklasim vardir. Bunlar; performans
testleri, fizyolojik dl¢timler ve kisisel raporlardir (Erdogan, 1996: 294-298).

Orgiitsel stresin  dlgiimiinde  kullamilabilecek araglar asagida kisaca

Ozetlenmistir.
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1.3.1. Performans Testleri Ile Stresin Ol¢iimii
Performans testleri bireyin stresi yasadiktan sonraki etkilerini 6l¢er. Denekler,
belli baz1 isleri basarma konusunda, bir takim stresorlere maruz kaldiktan sonra
diisiik performans gosterirlerse, stresin performanst azalttigi diisiiniiliir. Fakat
orgiitsel faktorlerin yani sira ¢evresel ve kisisel faktorler de bireyin performansini
etkileyebilir. Bu durumda performans testleri tek bagina kullanilmamali, kisisel rapor
envanterleri ve fizyolojik Olciimlerle birlikte kullanilmalhidir

(www.psikoterapistim.org ).

Bireyin ¢alisma hayatinda stresli bir ortamda bulunmasindan dolayz,
basarilarin1 etkileyen 6zellik ve yetenekleri, dis diinyaya farkli sekilde yansir.
Normal sartlarda stresli durumlarda bireyin performansi azalir. Stres performansi
etkiledigi i¢in en iyi yontem performansi 6lgmektir. Performans testleri bireyin stresi
yasadiktan sonraki etkilerini 6lger. Eger birey giiriiltii gibi stres kaynaklarina maruz
kaldiktan sonra diisiik performans gosteriyorsa, performansin stres ile azaldigi
kanisina varilir. Baz1 arastirmacilara gore, stresin yarattigi viicuttaki olumsuz etkiler
ve genel tiikkenis gibi uyaricilar ortadan kaldirilsa bile etkileri devam eder. Stres
zihinsel etkinliklerde basarty1 azaltir, fakat basariyr sadece stres etkilemez. Bu
ylizden de dogru sonug alabilmek i¢in performans testleri, kisisel rapor envanterleri
veya fizyolojik 6l¢iilerle birlikte kullanilmalidir (Tastan, 2005: 11).

1.3.2. Fizyolojik veya Biyolojik Degisimler Yoluyla Stresin
Ol¢iimii

Stres Ol¢limii, stresin bireyde yarattig1 fizyolojik ve psikolojik degisikliklerin
Olclimiiyle saglanir. Fizyolojik 6l¢iim i¢in kullanilan etkiler kan basinci, kalp atislari,
refleksler, nefes alma hizi gibi degisiklikler stres derecesini belirlemek igin
kullanilan 6l¢im yaklagimlaridir. Ayrica biyolojik Olciilerle stres analizinde bazi
salgilarin artmasi kullanilir. Stres 6lgmek i¢in kullanilan mekanik ve elektrikli aletler
dogrudan degerleme yapma ve homojen olma sayesinde ve kolayca
degerlendirebilme agisindan elde edilen sonug giivenilir ve yararlidir. Fakat bu arag
gerecler dlciim sirasinda kiside stres yaratir. Ozellikle laboratuarda stresin biyolojik
etkilerinin ol¢iilmesi baz1 kisilerde stres yarattiginda kullanilan araclar kiigiiltiilmiis

ve klinik ortamin disinda da kullanilabilecek hale getirilmistir. Bu araglar daha az
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goze battigindan daha giivenilir sonuglar vermistir. Bu baglamda 6l¢iim ortaminin da

stres faktorii olabilecegi gozden kagirilmamalidir (www.saglikkitabi.org. ).

1.3.3. Yasam Olaylar1 Tablosu fle Stresin Olciimii

Yasam olaylar1 kisinin uyum sagladigi, denge ve diizen ic¢inde bulundugu,
stiregelen yasam diizeninde degisiklik anlamina gelen bir ya da bir dizi olay
orgiisiidiir (Morgan, 1996: 81). Eskiden beri insanlarin hayatlarinda meydana gelen
degisikliklerin ve stres verici olaylarin hastaliga yol agtig1 bilinen bir gergektir
(Baltas ve Baltas, 2004: 69).

Stresin dl¢timii ile ilgili ¢aligmalarin baslamasindan sonra aletli dl¢limiin yani
sira bir dizi aletsiz Ol¢iim yontemi de gelistirilmistir. Bunlarin en yaygin olam
Holmes ve Rahe tarafindan 1967°de gelistirilmis olan, sosyal yonden adaptasyon
derecelendirme tablosu (SRRS)’dur. Ve Thomas H. Holmes ile Richard Rahe
tarafindan 1967°de gelistirilmistir. Bu tabloda en ¢ok stres yaratandan en az stres
yaratan faktore kadar 43 hayat olayimi siralamaktadir. Bu olaylardan en ¢ok stres
yaratani 100 puan (esin 6liimii ), en az stres yaratani da 11 puan (hafif sinavlar ve
kanunlarin basit diizeyde ihlali) agirligindadir. Boyle bir tablo olusturulduktan sonra
kisilere gecen 6-24 ay i¢inde yasadiklari olaylari isaretlemeleri sOylenmis, sonra
isaretlenen olaylarin puanlar1 toplanarak toplam puanin gelecekteki olaylarla
korelasyonu bulunmustur. Aslinda Holmes ve Rahe bu tabloyu hayata uyumdaki
degismelerin streste kilit faktor oldugunu diistinerek gelistirmislerdir. Hayat olaylari
tablosu gelistirildikten sonra bu tablonun i¢inde yer almasi gereken degiskenlerin
sayis1 ve tlirii ¢ok tartisilmistir. Ayrica degiskenlerin tiim insanlar i¢in ayn1 anlami

tagimayacag diisiincesi de bu dl¢egin zayif taraflarindadir (www.saglikkitabi.org. ).

Zamanla yasam olaylar1 tablosunun yetersizliklerinin giderilmesi amaciyla
Berkeley ve Lazarus tarafindan gelistirilen benzer bir yaklagim da; “giinliik kiigtik 1yi
ve kotii olaylar cetvel”idir. Bu 6l¢ekte bireylerin giinliik yasantisinda karsisina ¢ikan
kisinin iyiligini tehdit eden veya onu gii¢, caresiz duruma diisiiren olumlu ve
olumsuz siradan olaylarin degerlendirilmesi ve stres yaratici etkisi Ol¢iilmektedir

(www.psikoterapistim.org. ).

1.3.4. Istatistik ve Goriisme Yontemi Yoluyla Stresin Olciimii
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Bireyler aldiklar1 iicretin ne derecede adil oldugunu degerlendirmek igin
kendisi gibi ayni isi yapan bagka isletmelerde ¢alisanlarin aldiklar ticretler ile kendi
ticretlerini karsilastirirlar. Bunun disinda bireyler emekleri karsiligi aldiklar ticretleri
calistiklar1 isletmedeki diger bireyin iicretleri ile de karsilastirilabilirler. Bu
karsilagtirlmada kullanilan  kriterler, yapilan isin Onem derecesi ve isin
gerceklestirilmesinde hangi bireylerin ne oranda yararli olduklaridir. Bireyler eger bu
kiyaslama sonucunda kendi iicretlerini tatmin edici bulmazlar ve adaletsiz bir ticret
dagilim oldugunu diisiiniirlerse, stres yasarlar. Istatistik ve goriisme yonteminin
esasi, bireyin yaptigi bu incelemelerin sayisal verilerle dnceden arastirilmasina
dayanir. Elde edilen sonuglar stres hakkinda dogrudan dogruya bir kani elde etmek
icin kullamildig1 gibi, yanlis yorumlarin ortaya c¢ikmasina da neden olabilir. Bu
sebeple, calisan bireylerin hangi tiir nedenlerle stres yasadiklarini ortaya koymak i¢in
karsilikli sohbet toplantilar1 veya goriisme yontemi kullanilmalidir. Bu iki yontemin
birlikte kullanilmasi stresin 6l¢limii ve elde edilen sonuglar agisindan daha giivenilir
ve gecerli olacaktir (Eren, 2000: 116).

1.3.5. Soru Dizini Hazirlama Yontemi Yoluyla Stresin Olciimii

Bu yontem, bir takim sorularin hazirlanarak deneklere sunulmasi yoluyla
gerceklestirilir. Burada stres diizeyini gosteren bir takim sorular saptanir ve cevaplari
olumsuzdan olumluya dogru siralanir. Sorularin icerdigi konular; maddi c¢ikarlara,
grup diizenini, amirlerle iliskilere ve Orgiitin gelecegi hakkinda deneyin
diistincelerine iliskindir. Soru dizini hazirlama yontemi daha 6nce deginilen istatistik
ve gbriisme yontemine gore daha nesnel bir yontemdir (Eren, 2000: 116).

1.3.6. Sosyometrik Yéntem fle Stresin Ol¢iimii

Orgiitlerde bireyler arasi sosyal iliskileri ve yapisini belirlemek ve analiz
etmek icin gelistirilen yontem Sosyometri olarak tanimlanmaktadir. Bu yontemle her
bireyin yasadigi stresin boyutlar1 ve bireyin i¢inde bulundugu ¢alisma grubu
hakkinda fikir edinilebilir. Bu yontem, ¢alisma grubunun ve bireyin bu grupla olan
iligkileri hakkinda nesnel bir takim sonucglara ulagsmada oldukga yararlidir; ancak
grup Tlyelerinin isteklerini belirlemekte yetersiz kalmakla beraber giivenirligi
azalmaktadir. Diger yontemlerle karsilastirildiginda ise; birey ve grup stresini ifade
etmede yetersiz kaldigi belirlenmistir (Uygun, 2005: 1).

1.4.0rgiitsel Stresin Yonetimi
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Stresle basa ¢ikmada yararlanilabilecek 6rgiitsel miicadele yontemleri bireyler
tizerindeki is stresini azaltmak veya onlemek amaciyla gelistirilmistir (Giiglii, 2001:
102). Orgiitsel stres ydnetimi, yoneticilerin yonetim becerilerini gelistirmelerine
yardimci olurken calisanlarin isleri lizerinde 6zglirce 6z denetim kurmalarini ve stres
yaratan baskilarla bas edebilme yetenegine sahip olmalarini saglar (Simsek, 2001:
310).

Stresin c¢evredeki degisimlerin siirekli izlenerek bilingli olarak denetlenmesi
ve yonetilmesi kapsamini dncelikle; stres nedenlerini ortadan kaldirmak ve veya
kontrol altina almak, ikinci olarak stresin etkilerini yok etmek ve son olarak da
bireyleri streslere karsi daha giiclii kilarak, direnglerini artirmak gerekmektedir.
Orgiit yonetimi &ncelikle c¢aliganlarda strese neden olan stres kaynaklarmi
belirlemelidir. Her orgiitiin yapisi, kiiltlirii ve ozellikleri farkli olacagindan stres
kaynaklar1 da kendi icerisinde farklilhik gosterebilecektir. Orgiit stres kaynaklarini
azaltmak ve yok etmek konusunda kendi gelistirdigi yontemleri ve stratejileri
calisanlarla paylasmak durumundadir. Clinkii ¢alisanlara stres deneyimi kazandirmak
ancak onlar1 da bu silirece katmakla miimkiin olabilecektir. Diger taraftan Orgiit
yonetimi stresin sonuglari konusunda g¢aliganlarla siirekli iletisim halinde olmal1 ve
gelismelerden onlar1  haberdar ederek stres yonetiminde stres tekniklerine
ulasabilmelidir (Aytag, 2009: 18-19).

Orgiitsel stresin yonetimini; sosyal destek saglama, calisma ortamiin
iyilestirilmesi, stres yonetimi egitimi ve stres danigsmanligi, duygusal iklimi kontrol,
kariyer planlama ve gelistirme, kogluk yapmak, zaman yonetimi, etkin iletisim, iicret
yonetimi, ¢alisanlara yardim programi ve takdir etme olarak ele alip inceleyebiliriz.

o Sosyal Destek Saglama: Stresi onlemenin en etkin yollarindan biri,
yasamin biitiin alanlarinda sosyal destege sahip olmaktir. Isyerinde veya bulunulan
herhangi bir ¢evrede kurulan arkadasliklar, gelistirilen insani iligkiler ve yoneticiler
tarafindan sunulacak hizmetler, bireye 6nemli 6l¢iide sosyal destek saglar. Sosyal
destek, bireyin ihtiyaclar hiyerarsisinde var olan ait olma sevgi, takdir ve kendini
gerceklestirme gibi temel ihtiyaclarinin baska bireylerle (arkadaslari, ailesi, tistleri
veya profesyonel danismanlar vb. ) kurdugu etkilesim sonucunda tatmin edilmesi
olarak tanimlanabilmektedir. Yiiksek diizeyde sosyal destege sahip olan ¢alisanlarin

stres kaynaklarindan biri olan giivensizlik hissini bilmediklerinden dolay1 sosyal
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destege sahip olmayan bireylere oranla daha az stres yasadiklar1 aragtirmalarla ortaya
konulmustur (Ekinci ve Ekici, 2003: 110).

Insanin dogal bir ihtiyact olan destek aile ve is olmak iizere iki kaynaktan
gelmelidir. Bunlar, aile ve yapilan istir. Aile destegi bireyi yasadigi streslere karsi
giiclii kilmakla beraber bireyin direnme giiciinii de artirmaktadir. Isinde stresli bir
yasami olan kimse is disinda elde ettigi doyumla buna karsi direnebilmektedir.
Ciinkii bu kimse ailesi tarafindan deger verilen, kabul goren ve sayilan bir kisidir.
Calisanlarin iste gordiikleri sosyal destek de, stresle miicadelede c¢ok etkili ve
onemlidir. Bireyleri iste gordiikleri sosyal destek, konuyla ilgili diger faktorlerin de
tatmin edilmesiyle bireyler stresten uzak, verimli ve etkin bir ¢alisma gosterebilirler
(Ulukus, 2011: 99).

Stresin neden oldugu olumsuz sonuglarin, sosyal destek sistemleri ile
azaltildig1 pek cok aragtirmada ortaya konulmustur. Sosyal destek sistemi olarak,
kisinin bir ya da daha fazla sayida insan ile sik sik goriismesine bunlardan giiclii ve
olumlu duygularla birlikte ihtiya¢ duydugu duygusal yardimi alma verme istegini
karsilamas1 sonucunda yasadigi gerilimi kolay bir sekilde atlatacaktir (Bekg¢i v.d.,
2007: 149).

. Calisma Ortaminin iyilegtirilmesi: Calisma ortaminin iyilestirilmesi
ve diizenli hale getirilmesi c¢aliganlarin moral ve motivasyonlarin1 olumlu yénde
etkileyerek, is kazalarmm meydana gelme ihtimalini ve sikhigmi diisiiriir. s yerinin
ve calisma sirasinda kullanilan aletlerinin  temiz olmasi da ¢alisanlarin
motivasyonlarint olumlu yonde etkileyerek, iglerine daha fazla 6nem vermelerini ve
dikkatli davranmalarimi saglayarak is verimliligini arttirmaktadir (Camkurt, 2007:
83).

Isyerinin fiziksel ve teknik dzelliklerinin ¢alisanlarin is memnuniyetsizligini
ortadan kaldiracak bigimde diizenlenmesine ve ergonomik kosullarin saglanmasina
onem verilmelidir. Stres yaratan ¢evre kosullart (6rnegin, giiriiltii, havasizlik v.b.)
miimkiin oldugunca en az rahatsiz verecek diizeye indirgenmelidir ve mutlaka teknik
uzmanlardan yardim alinmalidir. Cevre kosullar1 ¢alisanin sagligini tehdit edici
ozellikte olmamalidir. Ornegin, siirekli oturarak is yapma durumunda olan insanin
sandalyesi ergonomik olmalidir. Ozellikle sirt boliimiiniin ve yiiksekliginin

ayarlanabilmesi gerekir (Telman ve Unsal, 2004: 159).
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Aydinlatma ve renk diizeni agisindan dogal gilines 1s1g1n1n en sagliklis1 olmasi
baglaminda is yerlerindeki aydinlatmada giines 1s181inda yararlanmak gerekir. Duvar
ve tavanlar acik renklere boyanmali, pencerelerin yiizeyi oda tabaninin dortte biri
kadar olmali, camlar temiz olmaldir. Calisanlarin sik sik saglik kontrolii
yapilmalidir. Yapay aydmlatilmanin kullanildigi is yerlerinde ise giin 1s18ina
benzeyen tayfli lambalar kullanilmalidir (Isikhan, 2004: 236-237).

Gilinlimiiz rekabet ortaminda bilgi ve iletisim kapasitesinin artmasi, bireyin
tizerindeki is ylikiinii de artirmaktadir. Fazla ¢alisma, daha fazla is yiikiiyle birlikte
ve is stresini de beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla bu durum, bireyin bir sonraki
calisma giinlinde elde edecegi verimi olumsuz yonde etkileyerek diisiirecektir. Birey
asirt i yikii altinda kalmaya basladikca, cevresinden gittikce soyutlanacak ve
yabancilagma duygusu artacaktir. Yogun calisma ortami ve fazla mesai, ¢alisanlarda
verimsizlik ve isteksizlige neden olmaktadir; ayrica tiikenmislik sendromunun
artmasi da kaginilmazdir (Tekinay, 2005: 3).

. Stres Yonetimi Egitimi ve Stres Damismanhg: Orgiitte stres icinde
olan kisi, bireysel stratejilerle ¢6zemedigi sorunlar1 danisacak, onlar1 anlatip yardim
isteyecek profesyonel bir yardimciya ihtiya¢ duyabilir. Stresin yonetimi ve etkisinin
azaltilmasinda uzman bir danigmanin bireylere yol gostermesi son derece basarili
sonugclar yaratabilecektir (Yildirim v.d., 2004: 10).

Bu baglamda stres danismanligi, bir calisanla duygusal bir sorunu anlamak ve
onun etkilerini azaltmak amaciyla karsilikli goriisme yapilmasi olarak ifade
edilebilir. Calisanlarin duygusal sorunlarimin neden oldugu tepkiler onlarin
performanslar1 ile dogrudan ilgilidir. Bu nedenle Orgiitler ve yoneticiler,
calisanlarinin belli bir duygusal dengeyi korumalarini1 saglamak i¢in, ¢alisanlarini
onlarla igbirligi i¢inde, verimli bir ortamda, ekonomik, sosyal ve psikolojik bir
doyum i¢inde c¢alisabilecekleri yollara yoneltmek isterler ve bunu gerceklestirmek
i¢in de damigsmanliga giivenirler (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 67).

Calisanlar icin gelistirilen ve kisaca EAP (Employee Assistance Programs)
olarak adlandirilan ¢alisanlara yardim programlari iizerinde psikologlar tarafindan bir
cok aragtirma yapilmistir. Calisanlara yardim programlar1 degerlendirildiginde bu

programlarin; gevseme yontemlerini, biofeedback ve algilama becerilerinin
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gelistirilmesi boliimlerini kapsadigi anlasilmaktadir. Bu yontemlerin sonucu olarak
strese iligkin belirtilerin azaldig1 saptanmstir (Ertekin, 1993: 87).

Calisanlarin etkilendigi kronik stres kaynaklarini olumlu hale doniistiirmesi
miimkiindiir. Stresin olumsuz etkilerini azaltmak veya stresle basa ¢ikabilmek icin ya
cevresel stres faktorlerini ortadan kaldirmali veya azaltmali, ya da caligsanlara stresle
basa c¢ikma yollar1 Ogretilmelidir. Stres yonetimi egitimi (Stress Management
Training, SMT) bireylerin stresle nasil basa ¢ikabileceklerini 6gretme egitimi olarak
adlandirilabilir. Bu programlarda 6zellikle stresin neden sonuglar1 hakkinda egitim
verilerek, stresin fizyolojik ve psikolojik sonuc¢larinin nasil azaltilabilecegi ¢alisana
ogretilir. Calisanlar gelistirilen ve kisaca EAP (Employee Assistance Programs)
olarak adlandirilan calisanlara yardim programlari; gevseme yontemleri, biyolojik
geri bildirim (biofeedback) yontemleri ve algilama becerilerine kapsamaktadir.
Aslinda bu tir programlar, stresin nedenlerini ve kaynaklarini ortadan
kaldirmamakta, fakat calisanlara stresli durumla nasil basa c¢ikmalar1 gerektigini
ogretmektedir. Bu stratejiler, calisanlarin is yerindeki stresten daha az etkilenmelerini
ve bireylerin stresle daha kolay miicadele etmelerini saglar. Sonugta olumsuz stres
faktorlerini olumlu hale doniistiirerek calisanlarin i3 yasamlarinda mutlu
olabilmelerini ve is tatminini saglamak miimkiindiir (Aytag, 2009: 24-25).

. Duygusal Iklimi Kontrol: Organizasyonun igsel cevresinin yapisi
veya dogasi o&nemlidir. Igsel ve digsal cevreden alman olumlu tepkiler bir
organizasyonun etkin olduguna iliskin gii¢lii ve 6nemli belirtileridir (Ogiit, 2001:
242). Orgiitii diger orgiitlerden ayirarak ona belli bir kimlik kazandiran, drgiitteki
bireyler tarafindan algilanan veya onlarin davranislari tizerinde etkili olan bireysel,
orgiitsel ve c¢evresel nitelikteki Ozellikler biitiinli  6rgiit iklimi  olarak
tammlanmaktadir (Arslan, 2004: 204). Orgiitsel iklimi etkileyen faktorler drgiitten
orgiite farklilik gosterecegi gibi kisilerin algilanmalarma gore de farklilik
gosterebilir. Kisilerin glidiilenmesi 6nderlik tarzi ve yonetim gibi etmenler rgiitsel
iklimi belirleyen temel gii¢lerdir. Orgiit iklimi ¢alismalarm is tatminini etkiledigi
kadar, orgiitsel verimliligi de etki etkilemektedir (Tutar, 2000: 253).

Calisanlarin  stresten uzak, is tatmini saglayan bir caligma ortaminda
calisabilmeleri i¢in, onlara bu olanaklari saglayan orgiit ikliminin olusturulmasi

gerekir. “Personel Orgiitii ne kadar ¢ok benimser ise amaglar i¢in o derece gayret
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gosterecektir. Basar1 icin personelin huzurlu bir ortamda calismasi, yaptigi isten
memnun olmasi, gorevlerini zevk alarak yerine getirmesi gerekmektedir” (Arslan,
2004: 224).

o Kariyer Planlama ve Gelistirme: Orgiitlerde ¢alisanlarin Kariyer
planlama ve gelistirmelerinin olmamasi diger bir deyisle; bir sonraki pozisyonlarinin
ne olacagi ve ne yapacaklarin1 bilmemeleri, ilerde iistlenebilecegi pozisyonlar igin
hangi yetenekler kazanmasi gerektigi konusunda bir bilince sahip olamamasi, hangi
kariyer yolunda ilerleyecegi ve bunun i¢in amaclar1 ve bu amaglar1 gerceklestirecegi
araglarin neler oldugunu bilememesi gibi durumlar onemli stres kaynagi olarak
ortaya cikmaktadir. Diger taraftan orgiitiin bireyin egitim, yetistirme ve kariyer
amaclaria ulasmasi konusunda yardimci olmamasi da bir diger stres kaynagi olarak
goriilebilir. Buna ek olarak, ozellikle orta yasta ve kariyerlerinin orta doneminde
bulunan iggdrenler hem kendileriyle ayn1 durumda olan hem de {iistleri durumda olan
is gorenlerle miicadele etmeye ve rekabette zorlanmaktadir. Asir1 rekabetin
bulundugu ortamlarda yeterli basar1 gosteremediginde bu is gorenlerin {in ve
konumlarim1 kaybetme riski, is gorenleri siirekli stres ve yenilgi korkusu iginde
olmalarina neden olmaktadir ve bu korku isgorenlerde tatmin eksikligine yol
acmaktadir (Aydin, 2004: 65).

J Kocgluk Yapmak: Kocluk, belli bir gruba veya belli bir hedef i¢in 6zel
ders, konferans ya da seminer vererek o hedefe hazirlama teknigi olarak ifade
edilebilir (Aytag, 1997: 147). Diger bir anlatimla kog, yOneticilerin yonetimsel
yeteneklerini gelistiren, onlarin kendilerini degerlendirmesine yardimeci olan ve
bireysel zayifliklarin1 giiglendiren isletme dis1 danigmandir seklinde ifade edilebilir
(Ozden, 2000: 59).

Kogluk esasinda yetistirme ve gelistirmede kullanilan bir yontemdir.
Temelinde 6grencinin kontrollii bir sekilde 6grenmesi vardir. Bu baglamda aktif olan
ogrenicidir, kog gdzlemleyici, yorumcu ve geri bildirim vericidir. Gelismek isteyen
kisi, yani 6grenici isi fiilen yapar kog¢ yani 6gretici yanindadir, sadece goézlem yapar,
ancak Ogrenicinin tiim sorularini cevaplamaya hale hazirdir. Bu noktada 6grenici,
deneyerek, diisiinerek, sorun c¢ozerek, tahmin yaparak, karar vererek kendini

gelistirmeye calisir. Kog, 6grenicinin performansini nerelerde ve nasil gelistirmesi
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gerektigini bilir, geri bildirimde bulunur, 6grenicinin dzgiivenini arttirir. Ogrenici bu
yolla yeni bilgi, yetenek ve beceri kazanir (Kogel, 2001: 21).

. Zaman Yoénetimi: Zaman yoOnetimi, yanhs isleri hizli bir sekilde
yapmak degil, dogru isleri kisa zamanda yapmak olarak ifade edilebilir (Soysal,
2008: 100).

Dolayisiyla zaman yonetiminden kastedilen sey zaman iginde insanin kendini
ve islerini yoOnetmesidir. Ancak bu sayede, c¢alisanlar zaman tuza@i olarak
adlandirilan aliskanliklarin kolesi olmaktan kurtularak daha verimli is ¢ikartirlar ve
hedeflerine hizli, dogru, daha az kaynak ve enerji ile ulasirlar. Bu ise bir ¢alisma
disiplini gerektireceginden c¢alisanlarin strese girmelerini engelleyen bir unsur
olacaktir (Geng, 2005: 357).

Zaman yOnetiminin amaci zamani; gereksinim ve istekleri karsilayabilecek
bicimde kontrol altinda tutabilmektir. Zaman baskisinin yarattigi stresle basa
cikmada, en uygun yol yonetebilmektir. Zamani iyi yonetebilmek i¢in gerekli
yontemler su sekilde siralanabilir (Ulukus, 2003: 8-9).

- Uzun vadeli hedefler belirlemek

- Hedefleri gozden gecirmek

- Hedefleri kritik zaman birimlerine gore belirlemek

- Ise baslamadan &nce yapilmasi gerekenlerin listesini ¢ikarmak

- Her gorevi yapip yapmamanin sonuglarini tartismak

- Yapilmayacaklar listesi ¢ikarmak

- Giiniin sonunda yapilacaklar listesi ¢ikarmak

- Zaman etkili degerlendirmek

- Kesintisiz bir diisiinme zamani ayirmak.

. Etkin Iletisim: Etkin iletisim, 6rgiite agiklik ve belirginlik getirmekle
birlikte performansa yardim eden gorev enformasyonunu da saglar. Etkin iletisim,
daha cok bilgi akisi ve karar vermede katilim saglar, bireyin becerileri ve
motivasyonunu gelistirir. Etkin iletisim, kodu tam olarak ¢6ziilmiis mesajin hedefte
bir davranis degisikligi meydana getirmesidir. Kisaca kaynak, hedefin mesaj
gondermedeki arzusuna uygun olarak tepkide, yani geri bildirimde bulundugu zaman
etkin iletisim ortaya ¢ikar. Etkin iletisimle ulasilmak istenen amag gergeklestirilebilir

nitelikte olmalidir. Bir iletisimin etkinliginin amaci sunlardir (Tutar, 2003: 256):
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- Mesajin alici tarafindan algilanmasini ve anlasilmasini saglamak

- Mesajin degerlendirilmesini ve kabul edilmesini saglamak

- Mesajin, alicida tutum ve davramis degisimi saglayarak, mesaj
dogrultusunda geri bildirimde bulunmasini saglamaktir.

Orgiitler ortak amaglar1 gerceklestirmek igin olusturulmus is birligi
sistemleridir. Bu anlamda hangi diizeyde olursa olsun, is birligi ancak etkin iletisim
sayesinde olabilir. Bu baglamda iletisim orgiitlerde, bilgi, motivasyon, kontrol ve
orgiitsel heyecan olusturmak amaciyla bilingli bir sekilde olusturulmus yonetimin
vazgecilmez bir unsurudur (Geng, 2005: 324). Etkin iletisim ile ¢aliganlar ve birimler
uyumlu bir bi¢imde ¢alisabilir, karar verme, giidiilleme ve denetim saglanabilir, orgiit
biitiinliigli ve c¢alisanlarin ait olma duygulan gelistirilebilir, karsilikli giiven ve
serbest bilgi akis1 saglanarak etkin bir yonetim anlayis1 gergeklestirilebilir (Yiiksel,
1988: 20). Bu baglamda eger iletisim sistemi insanlarin psiko sosyal ihtiyaglari
dikkate alinarak diizenlenirse morali ve verimliligi artacak sosyal ve is yasami i¢inde
kendilerini daha mutlu hissedeceklerdir (Giiney, 2001: 197).

Isletme icinde iyi olusturulmus bir iletisim ag1 ¢alisanlar ve yéneticiler igin
giidiileyici bir nitelige sahiptir. Isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi olmak,
iistleriyle islerini ilgilendiren konularda 6zgiirce tartisabilmek, oneriler iletebilmek,
calisanlarin da kendilerine olan giivenlerini ve saygilarini arttiracak, boylece isletme
amaglarin1 benimsemeleri ve c¢abalarini bu yolda harcamalarini saglayacaktir.
Yonetici acisindan ise, iyi bir iletisim ag1 yoneticinin gorevlerini daha iyi
diizenlemesini ve denetlemesini saglayacaktir. Etkin iletisimin en onemli 6zelligi
calisanlarin biiylik ol¢lide bilgi aligverisine girmesini saglamasidir (Dogan, 2005:
62).

. Ucret Yionetimi: Orgiitlerde en sik karsilasilan stres kaynaklaridan
birisi de yetersiz ve adil olmayan {icret politikalaridir. Bu baglamda isletmelerde
calisanlar1 daha fazla tatmin etmek i¢in ve verimli olmalarin1 saglamak amaciyla
anlamda adil ve etkili iicret politikalarinin hayata gegirilmesi gerekmektedir. Gerek is
gorenin verimlilik ve ¢abasina dayanan ve gerekse esit ise esit licretin 6denmesini
gerektiren ticret politikalariyla calisanlarin beklentilerine ve emeklerine karsilik
vererek moral ve motivasyon diizeyleri olumlu hale getirilmeye c¢alisilir (Aydin,

2004: 70).
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. Calisanlara Yardim Programi: “Stres iginde olan kisi, kisisel basa
cikma teknikleriyle ¢6zemedigi sorunlari danigacak, onlart anlatip yardim isteyecek,
profesyonel bir yardimciya gerek duyabilir” (Sabuncuoglu, 2000: 16). Calisanlara
yardim programi (CYP), calisanlarin isteki performanslarini etkileyebilen kisisel
endiselerini ortadan kaldirmaya yardimci olmak amaciyla sunulan is merkezli bir
danigmanlik destek programidir. CYP, gilinlimiizde tim gelismis {lkelerin
isletmelerince yaygin bi¢imde kullanilmakla beraber genellikle orgiit disinda
saglanarak gizliligi esas alir ve c¢ok nadir de olsa kurum igi profesyonel
danismanlarca da bu programlarin yiiriitiilmesi miimkiindiir (Ekinci ve Ekici, 2003:
113).

Giliniimiiz isletmeleri icin hala pahali bulunan CYP, asir1 stresli calisanlara
danigmanlik destegi saglamasinin yaninda hizmeti satin alan isletmeye temel orgiitsel
stres kaynaklarin1 belirlemesine yardimct olacak genel istatistik verileri de sunarak,
bu sayede problemleri dnceden belirlemek isteyen isletmeleri uzun dénemde karl
¢ikarmaktadir (Ekinci ve Ekici, 2003: 113-114; Bross, 2003: 37).

o Takdir Etme: Yapilan bir¢cok aragtirmalarin sonuglarinda gorildigi
lizere ¢alisanlarin sanildiginin aksine parayla degil, 6vgii ile motive olduklar1 ortaya
konmustur. Calisanlar i¢in basarinin goriilmesi ve ovgiiniin her seyden daha énemli
oldugu goriilmiistiir (Dogan, 2005: 104).

Calisanin yaptig1 is gergekten takdir edilmeyi ve Oviilmeyi gerektiriyorsa
yoneticinin begendigini agiklamasinda hi¢bir sakinca yoktur. Ancak, bir¢ok
yoneticinin bunun iistiinde durmadiklarini ve yapilan isi begendikleri halde calisana
bunu belli etmedikleri belirlenmistir. Ovgiiniin ¢alisan1  simartacagmi  ve
beklentilerini  yiikseltecegini  diisiinen yoneticinin  buna gerek duymadigi
goriilmektedir. Hatali yapilan islerden dolayr bir yoneticinin ¢alisanlar1 siirekli
azarlarken iyi isler karsisinda ise yalnizca susmasi dogru bir davranis sayilmaz.
Ustiin performansin yéneticiler tarafindan goriilmesi ve takdir edilmesi calisani
motive ederek verimliligini arttirir (Barutcugil, 2002: 98).

Takdir edilme, manevi yonii agir basan ve tiim ¢alisanlar i¢in 6nemli bir
giidileme kaynagidir. Yapilan isin onem verilen kisiler tarafindan begenilmesi is

gorenlere biiylik doyum verir. Takdir ve tesvik etme nesnel dlgiitlere dayali olarak
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kullanildiginda ¢alisanlarin sevgi ve ilgi ile islerine sarilmalarinda énemli rol oynar
(Pehlivan, 2000: 64).

1.5.Kayginmin Fizyolojisi ve Asamalar

Kaygi (anksiyete) (anxiety) sozciigiiniin kokii Esli Yunanca (anxsietas) olup
endise, korku, merak anlamina gelir. ik olarak Ciceron (M.O. 106-437) kaygi
sOzclgiini kalici, stirekli endise egilimi ve yatkinligi anlaminda kullanilmis; gelip
gecici baski, bogulma, endise anlamina gelen “angor” sdzciigiinden ayirmistir
(Koknel, 1994: 230-245).

Anksiyete, kisiyi istenmeyen durumlara uyum saglamaya ya da miicadele
etmeye yonelten normal bir duygudur ve bu duygu olmadan normal bir yasam
stirmek miimkiin degildir. Bir baska tanima gore anksiyete; korku, endise, gerginlik
gibi subjektif olarak hissedilen bir duygudur ve kisiligin biitiinliigiiniin tehdit edildigi
bir durumda ortaya ¢ikar (Dis¢i, 1989: 78-86). Genelde kaygi; stres ve depresyon
konular1 ile birlikte neden-sonug¢ iliskisi agisindan incelenmektedir. Kisiler
yasadiklar1 olaylar1 abartarak ve carpitarak algilama egilimindedirler. Insanin
gelecegi olumsuz agidan gormesini ve algilamasini igerir. Kaygi, depresyonda sikca
goriilen bir olgudur (Aytar ve Erkan, 1986: 75).

Kaygi; endise, korku ve kuruntu arasinda, her biriyle kismen benzerlik
gosteren bir duygudur. Endise ve korkuda bir seyin olmasinin veya olmamasinin
ortaya ¢ikardigr bir duygu hakimdir. Yani endise ve korku, kaynagi mevcut
duygulardir. Endise, anlik olarak gelisir, ortaya c¢ikar ve kaybolur. Kaygiyi,
problemin ne oldugu bilinmeden yasanan korku duygusudur seklinde de ifade
edebiliriz. Kuruntu ise, tam olarak bir duygu sayilmaz; kisinin olmayan bir seyi
kafasinda olmus gibi kabul etmesi sonucu ortaya ¢ikar (Giil Akmaz ve Ceyhan, 2009:
132).

Kaygi i¢c ve dis diinyadan kaynaklanan bir tehlike olasiligi ya da kisi
tarafindan tehlikeli olarak algilanip yorumlanan herhangi bir durum karsisinda
yasanan bir duygudur. Kisi kendisini bir alarm durumunda ve sanki bir sey olacakmis
gibi bir duygu iginde hisseder (Isik, 1996: 31-45). Kaygt subjektif bir korkudur.
Kaygi solunum hizinin degismesini, kalp atisinin hizinin  artmasini, benzin
sararmasini, agzin kurumasinm terlemeyi, iskelet kaslarinda bir gerginligi, titremeyi

iceren karakteristik bir otonom sinir sistemi faaliyetidir. Kaygi, kisinin bilingli tarafi
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ile duyulan ve kavranilan bir tehlike sinyalidir. Kaygiy1 doguran, kisiligin i¢inden
gelen bir tehlike, tehdit isaretidir. Bu bir dis duyum tarafindan uyarilmis olabilir
(Cavusoglu, 1990: 2).

“Genel anlamda kaygi insan yapisinda mevcut, cevresel ve psikolojik
olaylara gosterilen duygusal tepki; dar anlamda ise kaynagi ve baslangict bilingli
olmamasina ragmen bilingli bir sekilde hissedilen, beraberinde terleme, sararma gibi
fizyolojik degisimlerin de goriildiigii bir yasant1 sekli olarak tanimlanabilir. Kaygi,
gelecege yonelik endise ve gerginlik durumudur. Bilinmeyen ve anlagilmayan bir
tehlikeyi beklemek kiside kaygi olarak huzursuzluk ve gerginlik uyandirmaktadir”
(Kaya ve Varol, 2004: 32).

Kaygi; kisi tarafindan tehlikeli olarak algilanip yorumlanan herhangi bir
durum karsisinda yasanan bir duygu veya bir tehlike olasilig1 olarak ifade edilebilir.
Kisi kendisini bir alarm durumunda ve sanki bir sey olacakmis gibi bir duygu i¢inde
hisseder. Alisilmamis bir durum, nesne veya kisi ile karsilasma, korku veren durum
ve nesnelerle karsilasma, “Yaptim m1? Yapmadim mi?” gibi takintili diisiinceler, i¢
ve dis ¢atigmalar (karar verme gii¢liigii) kayginin nedenleri olabilir (Alisinanoglu ve
Ulutas, 2005: 1).

Kaygi genellikle korku kavrami ile karistirilmistir. Oysaki korku, kaygiyi
doguran, kisiligin icinden gelen bir tehlike, tehdit isaretidir. Kaygiy1 ilk kez Freud
korkudan ayirmis, psikodinamik agidan da aciklik getirmistir. Anksiyete, bir bireyin
birey olarak varligi i¢in esas kabul ettigi baz1 degerlerin belirsiz ve bas edemeyecegi
tehditler altinda kalisinin anlagilmasi ve hissedilmesi durumudur. Anksiyete diffiiz ve
ayrismamis bir tepki olup korku ile arasindaki en énemli fark, korkunun spesifik bir
tehlikeye kars1 ortaya ¢ikan bir tepki olusudur. Anksiyete ise nonspesifik, belirsiz ve
objesiz tehlikelere kars1 bir tepkidir. Anksiyetede en 6nemli 6zellik tehlike ve tehdit
yasantisina karsi belirsizlik ve caresizlik hislerinin varligidir (Cevik, 1993: 25-33).

Bir¢ok arastirmaci, kayginin asamalarin1 siniflandirmistir. Bunlar arasinda
Hay’in siiflamasi olduk¢a kabul gérmektedir. Hay’e gore kayginin dort basamagi
vardir. Bunlar; hafif kaygi, orta kaygi, agir kaygi ve paniktir. Bu asamalar uyanikliga
baglidir. Hafif kaygida kisi durumunun farkindadir, uyaniktir. ikinci basamak olan
orta kaygida; kisinin uyaniklik seviyesi azalmistir, haberdar olma, kavrama gibi

beceriler zayiflamistir, kaygi ile ilgili fizyolojik belirtiler ortaya ¢ikmustir. Ugiincii
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basamakta yani agir kaygi icinde bulunan kisinin dikkati dagmik oldugu igin
O0grenme s6z konusu olamaz. Panik asamasinda ise artik birey savas-kac tepkisi
vermekte, tiim enerjisini rahatlatmak i¢in harcamaktadir (Adanali, 1996: 68-69).

Anksiyete ile ilgili pek ¢ok psikolog kuramlarindan agiklamaya ¢alismislar ve
goriislerini belirtmislerdir. Bu konuda Freud, Rogers, Rank, Horney, Adler, May ve
Sullivan’in anksiyete ile ilgili goriislerine yer verilecektir.

Freud ve Anksiyete: Freud’a gore anksiyete, fiziksel ya da toplumsal
cevreden gelen tehditlere karsi bireyi uyarma, gerekli uyumu saglama ve yasami
siirdiirme faaliyetlerine katkida bulunur. Ancak mantik dist bir durum halini alirsa
uyum islevini yitirir ve anormal davraniglarin ortaya ¢ikmasina yol agar. Olusan
baski nedeniyle diisiince duygusal enerjiden kopmus olur, biriken enerji ise anksiyete
dontigerek bosalim saglanir (Gegtan, 2000: 49-50).

Anksiyete esnasinda ego ii¢ ayri tehlike karsisinda kalir. Bunlar; engellemeler
ve dis diinyadan gelebilecek saldirilar, idin igglidiisel ve gercek disi istekleri ve sliper
egonun cezalandirilmasidir. Bu tehlikelere karsi ii¢ tiir anksiyete gelistirilir. Bunlar
ise; gerceklik anksiyetesi, ahlaksal anksiyete ve nevrotik anksiyetedir. Gergeklik
anksiyetesi; dis diinyada tehlikeli bir durumun varliginin algilanmasindan dolay1
olusan trkiitiicii bir duygudur. Bu tiir anksiyete dogustan var olabilecegi gibi,
O0grenme sonucunda da olusabilir. Ahlaksal anksiyete; egoda sucluluk ve utang
duygusu yaratir. Ozellikle siiper egonun vicdan kisminin tehlike saydigi durumlarda
ortaya ¢ikar. Kokeninde c¢ocukluk yillarinda anne babanin cezalandirici tutumuyla
ortaya ¢ikar. Nevrotik anksiyete ise; i¢giidiilerden gelen tehlikenin algilanmasiyla
ortaya c¢ikar. Bir bakima, ego icgilidiilerinin birden bosalma istemlerini
engellememesi sonucu ortaya nelerin ¢ikabilecegi korkusudur. Kisi nevrotik
anksiyetenin kaynaginin bilincinde degildir. Egonun yetersiz gelismesi ya da enerji
alt sistemleri arasindaki ¢catigmalarda anksiyete ile sonucglanan isleyis bozukluklarina
neden olabilirler. Bu nedenle de anksiyete yaratan durumlarla karsilasildiginda ego
var olan diizeyini korumak ya da dis diinya ile gerekli iliskileri siirdiirebilmek i¢in
yeni mantik bilesimleri yapmak zorundadir ki, buna savunma mekanizmalar1 adi
verilir (Karahan ve Sardogan, 1994: 22-23).

(13

Freud onceleri, “ anksiyete, aciklanmasi engellenmis libidodan kaynagini

13

alir” diye aciklarken; daha sonra * id’den gelen ve kontrol edilmedigi takdirde,
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tehlikeli olacak icgiidiileri géren ego, buna bir anksiyete reaksiyonu ile yanit verir”
seklinde bir agiklama getirmistir (Koknel, 1994: 230-245).

Rogers ve Anksiyete: Rogers kaygiyl, organizmadaki benlik kavrami ile
yasantt arasindaki tutarsizlik veya farklilik seklinde tanimlamistir. Kaygi, alt
algilamaya tepki olarak ortaya ¢ikan gerilim ve rahatsizlik durumudur. Bu tutarsizlik
algilama veya farkinda olma durumuna karisarak o anda yerlesik olan benlik
kavraminda bir de§ismenin olmasini zorlamaktadir. Rogers’a gore kaygi, algilanan
benlik ile gercek yasanti arasindaki zithgr yani tutarsizligr belirler. Kisi, benlik
yapistyla uyusmayan bir yagantiy1 algiladiginda veya algilamak iizereyken, kendisini
tehdit altinda hisseder. Kisi bdyle bir durumda benlik yapisin1 korumak iizere
savunmaya gecer. Bunun distan algilanmasi fenomolojik bir kaygidir. Bu duygu
fenomolojik olarak nedeni belli olmayan gerginlik ve tedirginlik durumudur. Dis
goriis cergevesinden kaygi bireyin benlik kavramiyla tiim yasantisi arasindaki
uyusmazligin  biling, farkinda olma diizeyinde sembolizasyona yaklagmasi
durumudur (Ozoglu, 1997: 25).

Otto Rank ve Anksiyete: Otto Rank’a gore kaygi dogum travmalar1 esnasinda
olusmustur. Asli anneden ayrilma olan dogum travmasi insanin ileriki yagaminda
karsilastigr tiim ayrilmalarinda bu duygu yinelenir ve kaygmin temel nedenini
meydana getirir (Gegtan, 2000: 237).

Rank’in kuramina gore anksiyete, kisinin hayati siiresince hayat korkusu ve
olim korkusu seklinde ortaya ¢ikar. Hayat korkusunun kisinin mevcut baglarindan
kendisini ayiracak olan yaratici imkanlarin varligini kendisinde hissettiginde ortaya
cikan anksiyete olmasina karsi, kiginin kendi sahsiyetini kaybettigini ve biitiiniin
icinde kayboldugunu hissettiginde meydana ¢ikan anksiyetedir (Dingmen, 1981: 84).

Horney ve Anksiyete: Horney korku ve kaygiyr ayni anlamda kullanmustir.
Her iki duyguya da titreme, terleme, 6liim korkusu yaratabilecek kadar hizli kalp
atiglart gibi bedensel belirtiler eslik ederse de aralarinda ciddi bir farklilik bulunur.
Bir anne, sivilce ¢ikaran ya da nezle olan ¢ocugunun 6lecegi korkusuna kapilirsa bu
durum anksiyetedir. Buna karsilik, cocuk 6nemli bir hastalik gecirmekteyse annenin
yasadig1 gergek bir korku olur eger bir insan yiiksek bir yerden bakarken ya da ¢ok
iyi bildigi bir konuyu tartisirken korku duyarsa, bu tepkiler de anksiyetedir. Ote

yandan, kar firtinasinda yolunu kaybeden bir insanin duygusu korkudur. Goriildiigii
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gibi bu iki duygu arasinda kesin bir ayrim yapilabilir. Korku, bir insanin karsilastigi
tehlikeyle orantili bir duygudur. Anksiyetede ise durumla orantisiz hatta cogu kez
imgesel bir tehlikeye kars1 gelistirilen bir tepki s6z konusudur (Gegtan, 2000: 244).

Adler ve Anksiyete: Adler, insandaki asagilik duygusunun kaygiya neden
oldugunu savunur. Kisi bundan dolay1 aci ¢eker, eksiklik duyar. Bu nedenle de
istiinliik ve giivenlik kazanmak amaciyla da kaygiyla bagkalarin1 kontrol etmeye
calisir. Insanda eksiklik duygularmin ddiinlenmesi ve sayginlik kazanma cabalarinin
basarisizlikla sonuglandigi durumlarda caresizlik duygusu anksiyeteyi meydana
getirir (Cavusoglu, 1990: 4).

May ve Anksiyete: Varolus¢u psikiyatrinin Amerika’daki kurucusu olan
May’in goriisiine gore kaygi iki ayri rolde ortaya ¢ikmustir. Olumlu yonii; kaygi
insanin kendisini korkutan durumlarla yiizlesmeyi goze alarak g¢esitli yasama
imkanlarini agmasini saglar. Aci ve mutsuzluk veren yonii ise; kaygi bu imkanlardan
kacmip dar bir cerceve i¢inde sinirlanarak ve bir takim kurallarin tutsagi olarak
yasamaya neden olur (Gegtan, 2000: 325).

Sullivan ve Anksiyete: Sullivan anksiyetenin, bir insanin giivenliginin gercek
ya da imgesel bir tehditle karsilastigi zaman yasanan duygu oldugunu diisiiniir.
Kayginin yogunlugu arttig1 oranda insanin ihtiyaglarina doyum saglamasinda bir
azalma olur, iliskileri bozulur ve diisiince diizeni aksar. Anksiyetenin yogunlugu,
tehlikenin biiytikliigli ve kisinin savunma mekanizmasinin etkinlik oranina gore
degisir. Yogun anksiyete insanit saskin ve caresiz birakir, yasanan duygunun
nedenleri anlasilamaz. Buna karsilik, daha az yogunluktaki anksiyete insanin
kendisini ve ¢evresini degerlendirebilmesine yardime1 olur, icinde bulundugu yasam
kosullarini irdeleyerek yapilmasi gereken degisiklikler konusunda ona veri saglar
fakat insan, asir1 anksiyete durumuna son verilecek i¢giidiisel tepkilerden yoksundur.
Ornegin; bebegin anksiyete sonucu aglamasi ya etkisiz kalir ya da durumu daha da
giiclendirir. Bebegin aglamasi annenin anksiyetesini arttiracagindan, bebegin
anksiyetesi de artar. Bebeklik doneminde yasanan anksiyete ancak i¢inde bulunulan
durumun degismesiyle son bulabilir. Buna karsilik, yetiskin insan, anksiyeteyi
engellemek, azaltmak ya da ondan sakinmak amaciyla bazi davranmislar gelistirir

(Gegtan, 2000: 277).
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Fromm ise; onay gorme (yakinlik, sevgi) ve bagimsizlik gereksinimleri
arasindaki ¢atismanin 6nemi lizerinde durur. Kayginin asil kaynagi olarak bastirilmis
diismanlik hislerini ileri siirer (Cifter, 1986:465-468).

Spielberger, tehlikeli kosullarin yarattig1 gecici duruma bagh olarak duragan
kaygi tlirini “durumluk kayg1”, igten kaynaklanan, bireye 6z degerlerinin tehdit
edildigi hissini veren, bireye i¢inde bulundugu durumlari stresli olarak
yorumlamasina yol acan kaygi tiiriinii de “siirekli kayg1” olarak tanimlayarak kaygiy1
iki sekilde siiflandirir (Koknel, 1994: 230-245).

Heidegger ise; “diinyada olmak aslinda kaygidir” seklinde ifade eder.
Diinyaya dogru, hesapg¢1 kitap¢1 bir ilgilenim igerisinde bulunusun kaygiy1
besledigini sdyleyen Heidegger, kisinin isini kaybetmekten, parasim1 kaybetmekten,
varligini ciddiye alarak, kendine ve kurulu diinyasina, i¢ ice ge¢mis ilgilenimlerine
engel olabilecek seylerden kaygi duydugunu belirtir. Kaygida kisi, ne yalnizca
gecmise iliskin kuruntulara ya da basarilara saptanir; ne yalmizca diinyadaki
nesnelerle iliskilerini denetler, ya da sorunlardan yakinir; ne de yalnizca diinyanin
sorunlari i¢inde kaybolmuslugunu kabullenir. Kisi {igiinii birden yapar ve yapisal bir
biitiinlige kavusur (Deveci, 1999: 55-71).

Papas anksiyeteyi daha farkli sekilde ikiye ayirir. Anksiyetenin iki
durumunun bulundugu kamisindadir. insan disindaki tanimlanabilir bir tehlike veya
stres kaynaginin yarattig1 “egzojen anksiyete” normal bir tepkidir. Ornegin; cocugu
atesler iginde yatan bir annenin kaygi tepkisi normaldir. Insanin iginde iiretilen
“endojen anksiyete” ise bir kararsizlik an1 gibi bir ¢ekisme nedeniyle gelisir. Endojen
anksiyete durumunda kaygi duygusunun nedeni her zaman ortada degildir. Somut bir
neden olmadan aniden ortaya ¢ikar. Kendimizi kontrol edemedigimiz duygusuna
kapilmamiza yol agar. Bu tiir anksiyete bir bozukluk olarak diisiiniilebilir (Akt:
Anapa, 1997: 148). Papas’a gore anksiyete, klasik kosullanma yoluyla beslenir. Bir
kisi, anksiyete ile belirli bir durum, yer ya da bir nesne arasinda baglanti kurmay1
ogrenebilir. Ornegin, kalabalik bir yerde aligveris yaparken bir anksiyete krizine
yakalanan bir kisi, kafasinda anksiyete duygusu ile kalabalik arasinda somut bir
baglanti kurabilir. Bdylece kendisini ne zaman kalabalik bir magazada bulsa,

anksiyete belirtilerini yasayabilir (Akt: Anapa, 1997: 151).
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Kaygi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarin ¢ogunda
“cekingen, bagimli, kompiilsif ve diisiik benlik saygis1” 6zellikle stres verici yasam
olaylar1 yayginlagmis kaygi bozuklugu da tetikleyici bir etkendir. Bu bozuklugun
kalitsal ve biyolojik bir temel iizerinde ¢evresel olumsuzluklarla ortaya c¢iktigi
kanisma varilmistir (Ozcan, 2004: 14-18).

Kaygiya sebebiyet veren en biiyiik nedenlerden biri de asagilanma hissi ve
prestij kaybin1 da yaninda getirebilecek olan basarisizlik korkusudur. Bu durumda bir
oyuncu kazanmaya ne kadar istekli ise, kaygi seviyesi de o derece yiiksek
olabilmelidir. Kisinin gilivensizlik durumu ve kararsizlik hali de kaygi nedenleri
arasinda sayilmaktadir (Davies ve Armstron, 1989: 70-75).

Kisinin yaptiklarinin sonucunda elde etmeyi bekleyecegi ve buna verdigi
onem, bu konuda karsilastig1 engellemeler, kisinin kapasitesiyle c¢evresel istemler
arasinda onemli bir dengesizligin s6z konusu olmasi, kisinin kendisini glivensizlik
duygusu icinde hissetmesi ve karsilasilacak durumun belirgin olmamasi da kaygiy1
doguran etkenlerdendir (Konter, 1996: 28-42).

Kaygiya yol agan bir etkende “biling alt1 an” olarak adlandirilan durumdur.
Bu durum belirli bir uyariciyla ilgilidir. Ve korkutucu durumun unutulmas: veya
bastirilmasi sonucunda olusur (Morgan, 1984: 21).

Kayginin tek bir nedeni yoktur. Kaygi kisiden kisiye farklilik gosterir. Bazi
insanlar i¢in kaygi yavas yavas gelisen uzun periyot stresten sonra baglar. Bazi
insanlar ise hayatlarinin yiiziinii kesin olarak kontrol edemediklerini hissedebilir ve
gelecek i¢in genel bir kaygi gelistirebilirler. Baz1 insanlar ise ge¢miste yasadiklari
stresli olaylar yliziinden gelecekte de benzer olaylarla karsi karsiya gelmekten
tedirgin olurlar. Bazi insanlarda kaygiya dogru bir genetik yatkinlik ortaya cikar;
eger kaygiyla ilgili ailevi bir hikaye varsa kaygi problemleriyle ilgili gelisen bir risk
vardir (Ciiceloglu, 1999: 30).

Kayg1 bireyleri degisik yollardan etkiler. Baz1 insanlar kaygiy1 psikolojik ve
duygusal yollardan yasarken bazilar1 ise fiziksel olarak yasarlar. Fiziksel bulgular
cok ac1 vericidir, bu da insanlar1 ¢ok tedirgin edebilir. Bu ylizden kayginin psikolojik
ve fiziksel etkilerini degerlendirecek olursak; kayginin psikolojik etkileri, bir korkulu
bekleyis istegi, konsantre yetersizligi, alinganlik, sabit endise, devamli uyarilmak,

alarma geg¢mek, cabuk yorulmak, uyku bozuklugu ve depresyondur. Fiziksel etkileri
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ise; gogiiste baski hissi, gdgiis agrisi, mide bulantisi, hizli ylizeysel nefes alma, istah
kaybi, bas agris1 ve bas donmesi, kalp ¢arpintisi, kas gerginligi, giicsiizliik, terlemek,
stk idrara ¢ikmak ve panik ataktir. Kaygi kiside asir1 hassasiyete, kollar ve
bacaklarda asir1 kan basincina, duygusal dengede bir takim bozukluklar gibi
belirtilere neden olur (Kimmel, 1998: 31-45).

Cok hafif tedirginlik ve gerginlikten panik derecesine varan degisik siddette
kaygi durumu yasanabilir. Endise, gerginlik, iirkme ve kendini rahatsiz hissetme,
giivensizlik, korku, panik, saskinlik, tedirginlik, net diisiinememe, agiz kurulugu, bas
agrisi, bas donmesi, bulanti, carpinti, gii¢siizliik, halsizlik, istahsizlik basinci diigmesi
ya da yiikselmesi, kas gerginligi, mide bagirsak yanmalari, solunum sayisinda artma,
terleme, titreme, uykusuzluk gibi belirtiler ruhsal alandan bedensel alana dogru
siralanabilir. Ayrica kaygi kisiden kisiye farklilik gosteren davranigsal belirtiler de
gosterebilir (Koknel, 1982: 75). Hangi ortamin hangi tiir kaygi yaratacagi bir
kiiltiirden digerine farkli olabilir ancak tiim toplumlar i¢in gegerli bazi genellemeler
yapma olanagi vardir. Bu genellemeler kaygi duygusunun ortaya ¢ikmasina yol agan
ortamdaki bazi ortak yonleri belirtir. Bu ortak yonler; destegin ¢ekilmesi, olumsuz
sonucu beklemek, i¢ celiski ve belirsizliktir. Destegin c¢ekilmesi, alisilagelmis
cevrenin ortadan kalktig1 durumlarda insanlar kaygi duyar. Olumsuz sonucu
beklemek, pek hazirlanmadan sinava girme gibi olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikacagi
durumlarda insanlar kayg1 duyar. I¢ celiski ise; inandigimiz ve énem verdigimiz bir
fikirle yaptigimiz davranis arasinda bir geligki ortaya ¢iktigi zaman kaygi tiiriinden
bir gerginlik duyariz. Bilissel celiski 6nemli bir giidii ve heyecan kaynagidir.
Celiskiyi giderecek bir ¢oziim yoluna ulasana dek bir derece kaygi duyariz.
Belirsizlik; gelecekte neler olacagimi bilmemek insanlar i¢in en belli bash kaygi
nedenlerinden biridir (Ciiceloglu, 1999: 30).

Kaygiya sebebiyet veren en biiylik nedenlerden biri de asagilanma hissi ve
prestij kaybini da yaninda getirebilecek olan basarisizlik korkusudur. Bu durumda bir
oyuncu kazanmaya be kadar istekli ise kaygi seviyesi de o derece yiiksek
olabilmektedir. Kisinin giivensizlik durumu ve kararsizlik hali de kaygi nedenleri
arasinda sayilmaktadir (Davies ve Armstrong, 1989: 70-75). Hangi sosyal ortamin
nasil algilanacagi icinde yetistigimiz kiiltiirliin bize 6grettigini diisiinen Ciiceloglu,

dolayisiyla hangi ortamin ne tiir bir kaygi yaratacaginin da kiiltiirden kiiltlire
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degisiklik gosterdigini savunur. Fakat bazi1 genellemelere giderek kaygi duygusunun
ortaya ¢ikmasina yol agan nedenleri su sekilde siralar (Ciliceloglu, 1998: 277):

-Destegin ¢ekilmesi: Bireyin alisilagelmis cevresindeki desteklerin ortadan
kalktig1 durumlarda kaygi ortaya cikar.

- Olumsuz Bir Sonucu Bekleme: Fazla hazirlanmadan bir sinava girme, trafik
cezasinin belirlenecegi trafik mahkemesinin sonucunu bekleme, gibi olumsuz
sonuclarin ¢ikacagi durumlar kaygi olusturur.

- I¢ Celiski: Inandigimiz ve énem verdigimiz bir fikirle, yaptigimiz davranis
arasinda bir celiski ortaya ¢ikti§1 zaman kaygi olusur. Ornegin, niikleer silahlarin
insanlig1 yok edecek giigte tehlikeli bir gelisme i¢inde olduguna inanan birey, bu
silahlarin gelistirdigi bir laboratuarda calismak zorunda kalirsa, kendini siirekli bir
kayg1 i¢inde bulur.

-Belirsizlik: Gelecekte ne olacagini bilememek, insanlar i¢in en belli bagh
kaygi nedenidir.

Freud’un anksiyetenin nedenini bebeklik ve ¢ocukluk yasantilarina
bagladigin1 belirtmistik. Freud kaygiy1 kullanilmayan ruhsal enerjinin dolayli bir
belirtisi olarak yorumlar. Bir diger deyisle, yasam icgiidiileri dolaysiz bir anlatim
yolu bulamazlarsa, enerjileri yon degistirir ve anksiyeteye doniisiir. Anksiyete
gelisiminin iki donemi vardir: Birincil anksiyete ve sonraki anksiyeteler. Birincil
anksiyetenin ilk 6rnegi doyum olayidir. Dogum aninda bebek, yeterli savunmasi
olmaksizin ¢ok sayida uyaranla karsilasir ve bu durumun yarattig1 anksiyete sonraki
yasamdaki anksiyetelerin ilk 6rnegi olur. Dogum 6ncesinde ¢evresini saran sicak, ses
gecirmez ve karanlik bir ortamda yasayan bebek kendisini birden bir¢cok uyaranla
dolu bir ortamda bulur. Bu beklenmedik degisiklige ilk tepki soluma, aglama, hizli
kalp atislar1 v.b. belirtilerdir. Yetiskin yasamda karsilasilan bazi uyaranlar, anksiyete
uyandiracak nitelikte olmamalarina karsin, ilk ¢ocukluk yillarina ait can sikici
uyaranlar1 ya da olaylar1 animsattiklar1 i¢in anksiyeteye neden olurlar. Cocuk
biiylirken anksiyeteye uyum mekanizmalar1 gelistirir ve bunlar bir aligkanlik niteligi
kazanarak sonraki yasamda anksiyeteye yol agan her durumda yeniden ortaya

cikarlar (Gegtan, 2000: 49-50).
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Kayg1 Cesitleri: Kaygi cesitleriyle ilgili literatiirde yaygin olarak yapilan
siniflamalar; normal ve patolojik/nérotik kaygi, akut ve kronik kaygi, durumluk ve
stirekli kaygi seklindedir (Adanali, 1996: 72-75).

Birinci tip siniflama, normal ve patolojik/ndrotik kaygidir. Kaygi her zaman
patolojik olmayabilir. Hatta Lader’a goére evrensel bir duygu olarak kaygiya
“anormal” goziiyle bakilamaz, insanin ¢evresine uyum saglayabilmesi i¢in bir miktar
kaygi normal ve yararli olabilir. Patolojik kaygi ise bunun disindadir. Rycroft
patolojik kaygty1r “hicbir hakli sebep olmadigr halde duyulan ve baskalarina oldugu
kadar bunu yasayan kisiye de irrasyonel goziiken kaygi tiridir’ diye
tanimlamaktadir. Spielberger iki ¢esit kaygidan s6z etmektedir. Durumluk (state) ve
siirekli (trait) kaygi. Durumluk (state) kaygi; bireyin i¢inde bulundugu baski
durumundan dolay1 duydugu subjektif korkudur. Stresin yogun oldugu zamanlar
durumluluk kaygi seviyesi yiiksek, stressiz zamanlarda diisiik olmaktadir (Oner,
1983: 1).

Durumluk kaygi, kisinin sadece o andaki kaygistyla ilgilidir. Durumdan
duruma degisiklik gostererek artar veya azalir. Durumluk kaygi, bireyin i¢inde
bulundugu stresli durumdan dolay1 hissettigi 6znel bir korkudur. Spielberger’e gore
kisi sozlii olarak kaygili oldugunu ifade ettiginde durumluk kaygisini ifade
etmektedir. Lader, Spilberger’in durumluluk kaygisin1 “su anda kaygi hissediyorum”
climlesiyle aciklamaktadir (Koknel, 1989: 70).

Bireyin kaygi yasantisina olan yatkinligi ise siirekli kaygiyr olusturur. Bu
kisinin i¢inde bulundugu durumu genellikle stresli olarak algilama veya yorumlama
egitimi seklinde ifade edilebilir. Lader, Spilberger’in siirekli kaygi “genellikle kaygi
hissederim” climlesiyle aciklamaktadir. Baska bir ifadeyle, objektif kriterlere gore
ndtr olan durumlarin bile kisi tarafindan tehlikeli veya tehdit edici algilanmasiyla
olusan, siireklilik gdsteren hosnutsuzluk duygusu siirekli kaygidir (Oner, 1983: 2).

Cavusoglu ise; kaygiy1 akut ve kronik kaygi olarak ikiye ayirir. Akut kaygi
yogun ve kisa siireli iken kronik kaygi daha az yogundur ve siiresi belirsizdir
(Cavusoglu, 1990: 3).

Basaran (1982: 67)’1n ifade ettigine gore; bir siire ¢ozlilemeyen bir sorun ya
da doyurulamayan bir ihtiya¢ nedeniyle ortaya cikan kaygi gecici kaygidir ve

gereksinme giderilince kendiliginden ortadan kalkar. Siirekli kaygi ise, giivenligi
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tehdit eden bir uyarandan dolay1 ortaya ¢ikar ve oldukg¢a uzun siirer. Bu kaygi tiirii
bireyi etkisi altina alarak onu gittikge ¢evresiyle uyumsuzlastirir. Genel olarak bu
durumda bulunan bir bireyde kaygi ile beraber 6znel ve nesnel bir¢cok yakinma
belirtileri gozlenebilir. Siirekli kaygi durumunda kisi nedeni belirsiz bir endise, kotii
bir seyler olacagi beklentisi i¢inde olur. Kayginin israrli olmasi ve yogunlugu,
glinliik islevleri etkileyebilmektedir, yogunluk daha da artarsa yasanti tiimiiyle
etkilenmektedir. Bunlar ¢esitli konularda denetimsiz sekilde asir1 merak ve vesveseli
olma hali veya abartili tepkiler gdsterme davranislarindan olusabilir (Ultanir, 2003:
173).

Gokalp’a gore, siirekli kaygi ifadesinin yerine patolojik anksiyete tanimi da
kullanilabilir. Anksiyete eger siirekli bir hale gelirse, fizyolojik belirtilerin 6n plana
cikmasi, kisinin mesleki ve sosyal islevselliginde diisiis yaratmasi, kisiler arasi
iligkilerinde sorunlara neden olmasi durumunda patolojik anksiyete olarak ifade
edilebilir (Anapa, 1997: 148).

Kisaca oOzetlemek gerekirse; olaylar karsisinda kayginin diizeyini ve
yogunlugunu asil belirleyen bireyin onlara yiikledigi anlamdir. Kisi olaya fiziksel bir
risk ya da tehdit anlam veriyor ise, kendini kaygilandirtyor demektir (Ozer, 2002:
13).

Kaygi bireyin kisilik ozelliklerine ve durumuna gore yapisal kaygi ve
durumsal kaygi olarak ikiye ayrilir. Yapisal kaygi, kisinin bir durum karsisinda
kaygili olmama egilimine baghdir ve zaman i¢inde degisiklik gostermez. Bir nevi
kisinin karakterine bagli bir kaygi tlriidiir. Durumsal kaygi ise belirli bir durum
karsisinda ortaya ¢ikan, siddeti azalip artabilen bir kaygi tiiriidiir (Liile, 2002: 7).

Kaygi kavramma iliskin aragtirma ve c¢alismalar 1940°’lh  yillara
dayanmaktadir. Ancak 1960’lara kadar kaygi kavrami ile ilgili bir kararsizlik ve
karmasa durumu s6z konusudur. Bazi arastirmacilar kaygiy1 bir kisilik 6zelligi olarak
tanimlarken digerlerinin gecici bir durum olarak kabul etmekte olduklari
goriilmiistiir. Daha sonra birbirinden farkli 6zellikleri olan iki tiir kaygi anlayisi
Cattel ve Scheier’in faktor analizi ¢alismalariyla ilk kez ileri siiriilmiis, daha sonra
Spielberger ve arkadaslariin gelistirdigi iki faktorlii kaygi kuraminin 6ziini
olusturmustur. Bu iki kayg tiirli, durumluk kaygi ve siirekli kaygidir (Oner ve Le
Compte, 1998: 1-2).
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1.6.Siirekli Kayg: Kavram

Stirekli kaygi zaman iginde ortaya cikip tekrar edebilen kaygi durumlari
olarak yansitilan kaygi egiliminde ve gelecekte yasanilabilecek kaygi olasiligindan
goreceli olarak sabit bireysel farkliliklardir ve devamli bir kisilik 6zelligidir seklinde
tanimlanabilir (Ozen Kutanis ve Tung, 2013: 1-15).

Stirekli kaygi, gelecege yonelik olarak hissedilen ve bireyin kaygiya olan
yatkinligidir. Bu durum kisinin i¢inde bulundugu durumlar1 genellikle stresli olarak
algilama ya da stres olarak yorumlama egilimi olarak da aciklanabilir. Siirekli kaygi
baskili olmayan, notr olan durumlarin kisi tarafindan tehlikeli ve 6ziinii tehdit edici
olarak algilanmasi sonucu olusan mutsuzluk ve hosnutsuzluk duygusudur. Bu tiir
kayg1 seviyesi yiiksek olan kisilerin hassas olduklari, kolayca incindikleri ve hemen
karamsarliga biirlindiikleri goriiliir. Bu kisiler durumluk kaygiy1 da digerlerinden
daha sik ve yogun yasarlar. Dogrudan dogruya g¢evreden gelen tehlikelere bagh
olmayan bu kaygi tiiri icten kaynaklanir. Bir kisilik 6zelligi olup, genellikle kisi
huzursuz ve mutsuzdur. Siirekli kaygi, yapilan se¢imlerin, verilen kararlarin
sonradan pismanlik ifadeleriyle anilmasi ve ¢oziimde ge¢ kalinmig olmasi ya da
¢dziimiin zor hatta imkansiz oldugu durumlarda yogunlasabilmektedir. Ornek olarak,
ogrencilerin kendilerine uygun olmayan ve istemedikleri yiliksek Ogrenim
kurumlariyla ilgili alan ve meslek se¢imlerinde yasadiklar1 kaygi tipi gosterilebilir
(Kaya ve Varol, 2004: 35).

Oner ve Le Compte, durumluk ve siirekli kaygi arasindaki benzerlik ve
farkliliklar1 bir fiziksel ornekle aciklamistir. Durumluk kaygiyr kinetik enerjiye,
stirekli kaygiyr da potansiyel enerjiye benzetmistir. Kinetik enerji gibi durumluk
kaygi, belirli bir zaman diliminde ortaya c¢ikan olay ya da reaksiyondur. Siirekli
kayg1 ise potansiyel enerji gibi belirli bir tepki gosterme yatkinligidir. Siirekli kaygi
(A-Trait); bireyin kaygi yasantisina olan yatkinligidir. Buna kisinin i¢inde bulundugu
durumlar genellikle stresli olarak algilama ya da stres olarak yorumlama egilimi de
denilebilir. Objektif kriterlere goére notr olan durumlarin birey tarafindan tehlikeli ve
Oziini tehdit edici olarak algilanmasi sonucu olusan hosnutsuzluk ve mutsuzluk
duygudur (Oner ve Le Compte, 1998: 1-2).

Siirekli kaygt ortada kaygilanmak icin nesnel bir siire¢ ya da neden yokken,

ya da bdyle bir neden ortaya ¢iktiginda uzun siireli ve siddetli kaygi yasama siireci
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olarak ifade edilir. Siirekli kaygi, bireyin kaygi yasantisina olan yatkinligim
gostererek, kisinin i¢inde bulundugu durumlar1 genellikle stresli olarak algilama ya
da stresli olarak yorumlama egilimidir. Siirekli kaygi, ndtr olan durumlarin birey
tarafindan tehlikeli ve oOziinii tehdit edici olarak algilamasi sonucu olusan
hosnutsuzluk, huzursuzluk ve mutsuzluk duygusudur. Siirekli kaygi seviyesi yliksek
olan bireyler kolaylikla incinerek karamsarliga biirtiniirler ve durumluk kaygiy1 da
digerlerinden daha fazla ve yogun bir sekilde yasarlar. Siirekli kaygi bireyler arasi
degisiklik gdsteren bir kisilik dzelligidir. Insanlarda meydana gelen kaygi siirecinin
artmasi, karar verememesine yol agmakta ve bu siirecte baglarina kotii bir seyler
gelecekmis gibi yersiz duygulara kapilmalarina neden olmaktadir (Yigit v.d., 2011:
3).

Siirekli kaygi, bir giidii veya kazanilmis objektif davranigsal yatkinlik olarak,
kisinin biiyiik 6l¢iide tehlike olmayan durumlari tehdit edici algilama yatkinlig1 ve
bunlara objektif tehlikenin 6nemine gore orantisiz yogunlukta durumluk kaygi ile
tepki gostermesidir. Bu tanimlamalardan da anlasildigi gibi kisi kaygi hislerinin
bilingli olarak farkindadir. Siirekli kaygida karsilasilan 6zel durumlarla iligkili olarak
kisinin objektif ve genel olarak davramsal bir yatkinligi s6z konusudur (Konter,
1996: 28-41).

Stirekli kaygi dogrudan dogruya cevreden bir tehlike olmadigi halde icten
kaynaklanan bir kaygi sebebiyle bireyin bunu stresli ve asir1 gerilimli olarak
yorumlamasi ve 6z degerlerinin tehdit edildigini diigiinmesiyle yasanan devamli bir
kayg1 halidir (Arslan, 2007: 4).

1.7.Kaygimin Kuramsal Yaklasimlari

Tiirkiye’de kayginin nig¢in diger {ilkelerden daha yiiksek oranlarda
bulunduguna agiklik getirebilmek i¢in kayginin ve korkunun olusum sekilleri iyi
bilinmelidir. Gray’in kuraminda yer alan &diillendirme ile cezanin benzer etkiler
gostermesi de bu olusum i¢in énemlidir. Toplumumuzda ¢ocuk yetistirme tutumlari
egitim ve Ogretim sistemi ve sosyal iliskilerin gézden gecirildiginde gosterilen
cabalarin yeteri derecede degerlendirilmemesi veya odiillendirilmemesi, ve ayni
zamanda gdz ardi1 edilmesi sik rastlanan bir durumdur. Ovgiide cimri, elestiride
comert olmamizin da korku ve kaygilarin olusumunu etkiledigi belirtilmelidir (Erol

ve Oner, 1999: 1-6).
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Kayginin kuramsal yaklasimlari; psikodinamik yaklasim, davranigsal
yaklagim, biligsel yaklasim, biyolojik yaklagim ve varoluscu yaklasim olmak iizere
bes grupta ele alinip incelenebilir.

1.7.1. Psikoanalitik Yaklasim

Psikoanalitik kurama gore kayginin nedeni celiskidir. Insanin egitim ve
istekleri ile cevrenin istekleri ¢atiginca ortaya ¢ikan ¢eliskinin, kaygi olusumunu
hazirladig1 belirtilmektedir. “kayg1” , kaynagi belirsiz, diisiiniilen, 6znel bir tehlikeye
kars1 olusan tepki, “korku” ise, belirgin bir noktada odaklasan nesnel bir tehlikeye
kars1 olusan tepki olarak tanimlanmaktadir. Kayginin tehlikenin igte, korkuda dista
oldugu belirtilmektedir. Insanin korku veren seyden ya kagacagi ya da direnecegi
vurgulanirken, kayginin ise kendisinin bir parcasi oldugu, ne kacabilecegi ne de
direnebilecegi vurgulanmaktadir (Gengtan, 1994: 61). Freud’a gore insan
davraniglar1 tiim yonleriyle bulundugu ¢evreye uyum saglamaya yoneliktir. Hicbir
davranis rastlantisal olarak meydana gelmez ve organizmanin yaptigi her sey yasami
siirdiirme cabasinin farkli bi¢imleridir. Freud’a gore kaygi fiziksel ya da toplumsal
cevreden gelen tehlikelere karsi bireyi uyarma, gerekli uyum saglama ve yasami
stirdiirme iglevlerine katkida bulunur. Eger kaygi nevrotik anksiyetede oldugu gibi
mantik dis1 bir nitelik alirsa, uyum islevini yitirir ve normal dis1 davraniglarin ortaya
cikmasina neden olur (Gengtan, 1994: 213).

Zarar gorebilecegimiz bir duruma verilen bir tepki olan objektif kayg ile
gercek tehlikeyle orantili olmayan nevrotik kaygi arasinda bir aymrim yapmak
gerekir. Nevrotik kaygi kisinin kabul gérmeyen id etkileri (cinsellik ve saldirganlik)
ile ego ve siiper egonun dayattifi siirlamalar arasinda yasadigi biling dist
catismalardan meydana gelir. Bircok id etkisi kisiye bir tehdit olusturur. Ciinkii
bunlar kisisel ve toplumsal degerlerle celisir. Icgiidiisel bir diirtiiye eslik eden bu
diisiince veya istekler egonun varligi i¢in tehlikeli oldugunda, ego bu istegin biling
diizeyinde anlatim bulmasimi onleyerek kendini savunur. Kaygi yaratabilecek
nitelikteki diirtiilere karst egonun kullandigr bu birincil savunma mekanizmasina
“bask1” adi verilir. Bu mekanizma, kaygi yaratan ruhsal etkinlik ya da siire¢lerin,
bilingaltina itilmesine ya da biling diizeyine ¢ikmalarinin 6nlenmesini saglar. Ancak

baski, bir diirtiiniin diisiince 6gesinin biling diizeyine ¢ikmasini engellerse de o
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diisiinceyle de ilintili duygular enerjiyi ortadan kaldiramaz. Dolayisiyla biriken bu
enerji ise kaygiya doniismektedir (Gegtan, 2000: 50).
1.7.2. Davramssal Yaklasim

Bu kuramdaki psikologlar, 6grenme kurami ¢ercevesi i¢inde c¢aligirlar.
Yaklagimin o6nemli temsilcilerinden Eysenck, temelinde kiiltiirel faktorler ve
ogrenme ile ilgili nedenlerin yattigini1 ifade etmektedir. Norotik anksiyetenin klasik
sartlanma ile ortaya ¢iktig1 kanisindadir. Ayni sekilde klasik sartlanma yoluyla da
strdiiriilebilirler. Anksiyete kazanilmis ikincil bir diirti oldugu gibi, ikincil
pekistirmenin de kaynagidir. Birincil diirtii olarak aci ve agr1 duygusunu ele alirsak,
nétr uyaranlar bunlarla sartlanarak anksiyete ya da korku cevabi uyandirir. Bu
Ogrenilmis cevaplarda ikincil diirtiiler olarak yeni anksiyetenin kazanilmasinda
pekistirici rolii oynarlar. Anksiyeteyi i¢sel catismalardan ¢ok o6zgiil digsal olaylar
tarafindan tetiklenmis olarak goriirler. Genellesmis anksiyete, kisi birgok giindelik
durumla basa c¢ikamayacagini hissettigi, sonu¢ olarak zamaninin biiylik kismin
endiseyle gecirdigi zaman ortaya ¢ikar (Karahan ve Sardogan, 1994: 26).

Ogrenme kuramlar1 kaygiya oOgrenilmis bir duygu olarak bakar. Hull,
O0grenme teorisinde, kayginin, bireyin 6grenme ve hatirlama yetenekleri iizerine
etkilerini soyle acgiklamaktadir. Birincil diirtiiler (aclik, susuzluk gibi) organizmay1
faaliyete geciren diirtiilerdir. Kaygi ise ikinci bir diirtii olarak kabul edilir ve aym
zamanda ikincil bir takviye kaynagidir. Birincil diirtii ac1 igerir ve ikinci diirti korku
tepkisi yaratan aci ile birlikte bulunan notr bir uyarandir. Bu 6grenilmis tepkiler,
diirtii uyaran1 meydana getirecek ikinci diirtli olarak etki ederler. Kaygimin sénmesi
takviye oOzellikleri tasir ve oOgrenmeye yardimci olabilir. Kaygi ve o6grenme
arasindaki iliski giidiilenme ve basar1 arasindaki iliskiye benzer. Ogrenilen malzeme
basit ve kolaysa, yiiksek kayg1 derecesi bunun ¢abuk 6grenilmesini saglar. Ogrenilen
malzeme karisik ve zorsa, o zaman yiiksek kaygi 6grenmeyi zorlastirir (Cliceloglu,
1998: 291).

Kaygi ve 6grenme arasindaki iliskiyi ortaya koyan ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda, yiiksek kaygililar, basit Ogrenmelerde,
ogrenmeyi kolaylagtirmaktadir. Ancak Ogrenilecek konu karmasiklastikca ve
O0grenme siiresi uzadikg¢a yiiksek kaygi 6grenmeyi daha da zorlastirmaktadir. Kaygi

diizeyi daha diisiik olan kisilerin basarisi yiikselmektedir. Ogrenme sirasinda stres
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verici sartlar arttikca yiiksek kaygili kisilerin basaris1 daha da diismektedir (Baltas,
1993: 232).
1.7.3. Bilissel Yaklasim

Genellesmis kaygisi olan kisiler durumlar ve potansiyel tehlikeler iizerinde
yogunlasir. Bu kisiler belirli durumlari, 6ncelikle de tehlike olasiliginin uzak oldugu
durumlar1 ger¢ekei olmayan bi¢imde degerlendirme egilimi gostererek zararin hem
derecesine hem de gerceklesme olasiliginin oldugundan yiiksek degerlendirirler. Bu
tiirden bir akil yiirlitme kisiyi asir1 tetikte ve daima tehlike belirtileri yasayan bir
kisiye doniistiiriir (Arslan, 2007: 16).

Biligsel kurami savunan psikologlar, insan1 pasif bir varlik olarak degil,
ireten, uyaricilara tepki veren ve onlara anlamlar yiikleyebilen aktif bir varlik olarak
kabul eder. Biligsel kuramcilara gore insani diger canlilardan ayiran en belirgin
ozellik insan gelen uyaricilar isleyebilme ve anlamlandirabilme yetenegindedir
(Ciiceloglu, 1998: 29).

Biligsel kavramlar kayginin daha iyi anlagilmasini saglamistir. Beck’in klasik
bilissel kurami Salkovskis tarafindan yeniden diizenlenerek, duygularimizi harekete
geciren, olaylarin kendisinden c¢ok, kisinin onlara yiikledigi anlam olarak ifade
etmistir. Biligsel kuramlar, korkunun kazanilmasinda, 6grenme kuramlarinin ve
kosullanmanin 6nemini kabul etmekle birlikte en 6nemli vurguyu, ister kosullu ister
kosulsuz olsun kisinin olayla ilgili yorumlarina yapmaktadir (Ttikel, 2006: 31).

1.7.4. Biyolojik Yaklasim

Biyolojik yaklagim, kayginin biitiin bir aileyi etkileme olasilig1 iizerinde
durmaktadir. Genellesmis kaygiya sahip kisilerin ana babalarinin ve kardeslerinin bir
kism1 da benzer sekilde etkilenmektedir. Bu kisiler i¢in kaygi sadece kalitsal olarak
diisiiniilmez, ¢iinkii dogal olarak bir arada yasarlar ve benzer deneyimlere ya da
aligkanliklara sahiptirler. Dolayisiyla kaygi, sadece kalitsal 6zellikler g6z Oniine
aliarak degerlendirilemez (Arslan, 2007: 17).

1.7.5. Varoluscu Yaklasim

Varolusgu yaklagima gore, evrende kendi varligin1 kendisi yaratan tek varlik
insandir. Yasama anlam veren yine insanin kendisidir. Bu ylizden insan 6zgiirdiir ve
hayatina kendisi bir yol ¢izebilir bu sorumluluk nedeniyle bunalim, sikinti, kaygi

duyar. Varolma sorumlulugundan dogan bu kaygi ve sikinti, insanin temel davranis
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ve eylem giiciinii olusturur (Gengtan, 1994: 88). Rollo May’e gore kaygi
yaklagmakta olan bir hi¢e indirgenme tehdidinin yasanmasidir. O anda sahip olunan
bir duygu degil, o anki olus bicimidir. Bu katlanilmasi gii¢ duygudan kurtulmak
icindir ki insan ¢ogu zaman 6zgiirliigiinden kagmay1 yegler. Clinkii yeni bir varolus
potansiyelini de iceren her Ozgirlilk beraberinde yok olma tehdidini de getirir
(Gengtan, 1994: 15).

Kisi tanimlanmasi gereken bir nesne degil, bir varolustur. Bu varolusun
icindeki anksiyete, bir hastalik degil, yasamin sorumluluklarindan ve olas1
tehlikelerden kagisin bir anlatimidir. Kisi diinyada kendi igerisinde kendi varolusunu
ortaya koyma c¢abasi i¢indeyken hem kendi varligindan haberdardir hem de
baskalarinin var oldugunu bilir. Bu arada kendine has 6zellikleri ortaya koymak
isteyen insan diger insanlarla arasina bir mesafe koymak ister ve kendini daha iyi
ifade edebilecegi kanisina varir. Fakat insan varolusuna bir anlam kazandirmak

isterken yalnizliginin farkina varinca anksiyete duyar (Arslan, 2007: 17).

BOLUM 2: IS TATMINI
2.1. Is Tatmininin Tanimi

Is tatmini, bireyin kendi acisindan degerlendirdigi bir kavramdir ve bu
kavram igerisinde calisanin his ve duygulari ile tecriibeleri bulunmaktadir. Locke’a
gbre is tatmini; ¢alisanlarin is ve is tecriibelerini degerlendirme sonuglarina karsi
kullandig1 hosa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir (Keser, 2006: 104). Diger bir
ifade ile bir ¢alisma ortaminda calisan bir birey maddi ve manevi 6diil beklentisi
icindedir. Iste bu noktada bireyin calisma ortamindan elde ettikleriyle beklentilerinin

bagdasmasi durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir (Erdil v.d., 2004: 18).

Insan, giiniiniin énemli bir kismini isinde gegiriyorsa, onun yasamimda mutlu
ve huzurlu olabilmesi i¢in isinden doyum almasi gerekmektedir. Bu doyum insanin

hem organik, hem de psikolojik varlig1 agisindan sarttir (Telman ve Unsal, 2004: 12).

Is tatmini, orgiitsel davranis alaninda en ¢ok iizerinde durulan konulardan
biridir. Etkilerini arastirmak icin yapilan pek ¢ok calisma sonucunda is tatmini genel
olarak isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olarak tanimlayabiliriz. Ancak

kisinin isine karsi tutumunun olumlu ya da olumsuz olabilecegi diisiiniilerek
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“iggorenin i deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde
tanimlamak ve olumsuz tutumuna ise is tatminsizligi demek dogru olacaktir

(Erdogan, 1996: 231).

Is tatmini, ¢ahgsanlarmn islerinden duyduklari memnuniyet veya
memnuniyetsizlik ve calisanlarin yaptigi isin kriteri ile calisanlarin beklenti ve
isteklerinin uyum saglamasi sonucunda meydana gelir. Bu ylizdendir ki; is doyumu
diizeyinin “isin, kisinin en kuvvetli hissettigi ihtiyaglarin1 karsilama derecesi ile

orantil1” oldugu belirtilmektedir (Silah, 2000: 102).

Is tatmini, isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal saghiklarinin ayn: zamanda da
duygularinm bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten saglanan maddi ¢ikarlar ile
isgorenin birlikte caligmaktan zevk aldig: is arkadaslar1 veya meslektaglar1 ve iiriin

meydana getirmenin verdigi mutluluk ve haz akla gelir (Bingdl, 1996: 266).

En temel is tatmini tanimlarin1 Landy ve Locke yapmuslardir. Is tatmini,
calisanin ¢alisma yasamindan aldig1 hazzi ve mutlulugu belirtmektedir seklinde ifade
edilmektedir. Landy, is tatmini, bireyin isine ait kisisel degerlendirmesi sonucu
meydana gelen duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Locke’n tanimina gore ise;
“bir kiginin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu
memnun eden, duygusal durum ya da onu memnun eden olumlu duygusal durum

saglamasidir” seklinde ifade edilmektedir (Keser, 2006: 104).

Tiirkce’de Arapca “kuskusu kalmamis, kanmis, hosnut” anlamlarindaki
“tatmin” soOzciigiiyle anlatila gelen kavram ile bat1 dillerinde “yeterli” anlamindaki
Latince “satis” sozciiglinden gelen sézciigiinden gelen “doyum” kavrami ayni anlami
karsilamaktadir. Tatmin, “eldekinden hosnut olma durumu, doyma isi, yetinme,
kanma” seklinde ifade edilmektedir. Is tatmini ise c¢alisma hayatiin 6nemli bir
kavramim belirtmek iizere kullanilan bir isim tamlamasidir. Is tatmini, ¢alisanlarin
isletmelerine olan katkilarmi dogrudan etkileyen bir faktdr olarak onemlidir. Is
tatmini, ¢alisanin isine olan ilgisinin ya da ilgisizliginin; isini yapmaktan duyacagi
olumlu ya da olumsuz duygularin bir sonucu olarak ifade edilir. Is tatmini, temel

olarak, insanlarin islerini ne kadar sevdiklerini belirtmektedir (Tinaz, 2005: 25).

Is doyumu, calisanlarin islerine verdikleri 6nem ile duyduklari saygi ve

islerini yapmaktan aldiklar1 keyif olarak da ifade edilebilir. Baska bir deyisle is
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doyumu, bireyin yaptig1 ise gosterdigi duygusal, fiziksel ve zihinsel tutum ve

davranislardir seklinde tanimlanabilir (Tung, 2000: 38).

Is doyumunu digsal ve i¢sel doyum olmak iizere ikiye ayirarak inceleyebiliriz.
Digsal doyum; calisanin calismalar1 karsiliginda sagladigi ticret, is gilivencesi gibi
kazanimlara bagl olarak ortaya ¢ikan doyumdur. I¢sel doyum ise calisma sirasinda
hissedilen duygusal tutum ve davraniglarla birlikte elde edilen hazzi ifade eder.
Calisanin bir takim kalite hedeflerine ulagmasi ya da isinde yeni teknikleri basariyla
uygulamasi onun i¢sel doyumunu arttiracaktir. Calisanlar ve isletmeler icin 6nemi
biiylik olan is doyumu ya da is doyumsuzlugu; kisiden kisiye farklilik gostermekle
birlikte orgiitte goriilen bireysel farkliliklardan kaynaklanir. Motivasyon tarafindan
etkilenmesinin yani sira calisanin bekledikleri ile elde ettiklerinin Ortlismesi is

doyumunu meydana getirir ( Ozen Kutanis, 2003: 86).

Is doyumu kisiden kisiye farklilik gosterdigi gibi zaman igerisinde de
degisiklige ugramaktadir. Is degistirme, terfi, yasam tarzinda meydana gelen
degisiklikler, iilke ekonomisinde meydana gelen degisiklikler gibi isletme dist
faktorlere bagli olarak da degisir (Yesilyurt, 1991: 12).

Isten tatmini kavrami, motivasyon, moral, baghlik ve isini cekici bulma
kavramlariyla yakindan ilgilidir, fakat, bu kavramlarla ayn1 anlamda degildir

(Ozdevecioglu, 2003: 605).

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklariyla beraber, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal tutum ve davraniglarinin yani sira duygularinin da bir belirtisidir.
Is tatmini denince, isten saglanan maddi ¢ikarlar ile iscinin, “beraber ¢alismasindan
zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk™ akla

gelmektedir (Simsek v.d., 2003: 150).

Is tatmini, isgdrenin, isini ve cevresini, drnegin, iistlerinin ydnetim stilini,
politikalarii, isyerindeki arkadaglik iliskilerini ve isinden sagladigi maddi kazanglari
nasil algiladigidir. Is tatmini temelde, iicret ve iicretin dagitilma sekli, is ve isin
ilginglik diizeyi, isin 6grenme olanag1 saglama derecesi, isteki yiikselme olanaklari,
yoneticilerin isgorene karsi tutumu, igyerindeki arkadaslik iligkileri gibi etmenler

tarafindan belirlenmektedir (Gibson v.d., 1997: 106).
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Is tatmini dinamik bir olgudur. Yéneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra
bu konuyu birkag yi1l gdzden uzak tutamazlar. Is tatmini hizl1 elde edilebildigi gibi,
ayni hizla is tatminsizligine de doniisebilir. Bir orgiitte ¢alisma kosullarinin uygun
olmadigini gosteren en onemli kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi,
daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiikk verimlilik, disiplin sorunlari ve diger
orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, orgiitin bagisiklik sistemini
zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi rgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve
hatta yok eder ve bunun sonucunda da is motivasyonunun ve verimliliginin

diismesine neden olur (Akinct, 2002: 2).

Bagaran ise is doyumunu ve is yasamini degerlendirmesi sonucunda bu
kavrami duydugu hazzin ya da ulastigt olumlu duygunun derecesi olarak

tanimlamaktadir ve ona gore is doyum diizeyini artiracak kosullar soyle ifade

edilebilir (Basaran, 2000:28-29):

- Gorevi, iggérene daha anlamli gelmelidir.

- Gorevi, i5gorene oOrgiitsel ve toplumsal statii kazandirmalidir.

- lIsgdrene, gorevini yaparken orgiitsel liderlik yapilmalidir.

- Is ortaminda, isgdreni destekleyici bir etkileyici olusturulmalidir.

- Isgorenin degerleri ile gorevinin degerleri birbiriyle drtiisebilmelidir.

Is doyumu yasamin farkli gevrelerinden bireyin elde ettigi hosnutluk veya
hosnutsuzluklar1 da genel anlamda igine alir. Buradan hareketle is doyumu,
calisanlarin  islerinden duyduklar1 hognutluk ya da hosnutsuzluk olarak
tanimlanabilir. Is doyumu, isin 6zellikleriyle, calisanlarin istekleri bagdastig1 zaman
gergeklesir (Filizoz, 1996: 130). Motivasyon olmaksizin i doyumundan soz
edilemeyecegi gibi, tatmin vermeyen bir isi isteyerek yapmaktan da séz edilemez
(Coskuner, 1994: 75).

Is doyumunda ii¢ onemli etken vardir. Bunlardan ilki, is doyumu, is
doyumuna duygusal bir tepkidir. Bu nedenle gérillemez ancak anlasilir. Is doyumu
genellikle ciktilarin beklentileri ne kadar karsiladigi veya beklentileri ne kadar
astigina gore belirlenir. Ornegin, eger orgiit iiyeleri aym boliimdeki diger iiyelere
gore ¢ok daha fazla calistiklar1 halde ¢ok az ddillendirildiklerini hissediyorlarsa,
onlar bu durumla islerine, is arkadaslarina ve yoneticilere karsi olumsuz bir tutum

gelistireceklerdir. Bu iiyelerde is doyumsuzlugu yaratacaktir. Diger taraftan, iiyeler
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kendilerine eger c¢ok iyl davramildigmi, adil bir dicret sistemi oldugunu
hissediyorlarsa islerine karsi olumlu bir tutum iginde olurlar ve bu iiyelerde is
doyumu gerceklesir. Uciincii olarak is doyumu, kendisi ile iliskili birka¢ 6zellik
gosterir. Smith, Kendall ve Hulin isin kendisi, iicret, yiikselme olanaklari, denetim ve
is arkadaglar1 olmak iizere bes is doyumu boyutundan s6z etmislerdir (Luthans, 1992:
114).

En genel tanimi ile bireyin isine kars1 genel tutumunu ortaya koyan is tatmini,
isin Ozellikleriyle isgorenin istekleri birbirine uydugu zaman olusan ve isgorenin
isinden hosnutluk ve keyif duymasini saglayan bir olgudur (Bakan ve Biiylikbese,
2004: 6-7).

Bir baska tanima gore de, is tatmini kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnegin
kendisinden, yoneticilerden, c¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde
etmeye ¢alistig1 rahatlatic ve is yatistirict bir duygu olarak ifade edilebilir. s tatmini,
isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ayni zamanda da duygularinin
belirtisidir ve bireyin elde ettigi hosnutluk olarak ifade edilmektedir (Simsek v.d.,
2003: 150).

Gortildiigii gibi is tatmininin anlamimna yonelik farkli bir¢ok tanim
bulunmaktadir. Genel anlamda is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklari
hosnutluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu
zaman gerceklesen ve isgoren isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur.
Baska bir tanima gore de is tatmini, kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnegin isin
kendisinden, yoneticilerden, calisma grubundan ve is organizasyonundan elde
etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistiric1 bir duygudur (Cribbin, 1972: 155).

Is tatmini kavram, ilk olarak psikologlarm dikkatini cekmis ve gelistirilen
yaklagimlarda calisanlarin ihtiyaclar1 ve degerleri, dolayisiyla beklentileri esas
alinmistir. Bu kavramin 6rgiit bilimcilerinin ve psikologlarinin ilgisini ¢ekmesi ve is
tatmininin, gereksinimlerin yani sira bireyin etkin oldugu bilissel bir siire¢ sonucunda
olustuguna dair bulgular, goérece daha yakin zamana rastlamaktadir. Bundan
dolayidir ki, bireyin gereksinim ve degerlerini esas alan kuramlara, klasik; bireyin
kisisel ozellikleri ile orgiitsel degiskenlerin etkilesimini duyus ve bilis diizeyinde
inceleyen kuramlara ise, modern kuramlar denilmektedir. Her iki yaklasimda da is

doyumunu yaratan faktorler s6z konusu oldugunda birey-ortam uygunlugu modelleri
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hakimdir. Modern yaklasimlar, birey-ortam uygunlugunu ele alip, kisisel 6zelikler ve
i1 ortamina ait kosullarin bilesimi olarak degerlendirirken; klasik yaklasimlar ise,
ortamin bireye sunabilecekleri ile bireyin ihtiyaglar1 arasindaki uygunlugun doyum
kaynag1 oldugunu ileri stirmektedirler (Sun, 2002: 6).

2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yoneticiler, orgiitlerinde ¢alisan isgorenlerin is tatmininin yiiksek olmasini
istedikleri icin, is tatminini saglamak ve yiikseltmek icin de olanaklarma ve
tecriibelerine gore gayret gosterirler. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasilmasini
kolaylastiran is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden Once is
tatminini etkileyen faktdrler hakkinda dogru bilgi sahibi olunmalidir. Isgdrenin isine
karst genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri ile etkilesim halindedirler.
Herhangi bir faktor isgdren is tatmini iizerinde tek basina belirleyici olamaz. Isgdren
tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olarak ele alinarak incelenebilir
(Akinci, 2002: 2).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri; isin kendisi, iicret, terfi, ¢alisma
kosullar, calisma grubu ve yoOnetim olmak iizere alti alt baslik altinda
degerlendirebiliriz.

2.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktorleri alti grupta inceleyebiliriz. Bunlar;
kisilik, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ve meslektir.

2.2.1.1. Kisilik

Kisilik, bireyin kendi agisindan fizyolojik, zihinsel, ve ruhsal 6zelliklerinin
bilgisidir (Eren, 2000: 67). Insani iliskileri zayif, fazla sinirli belirtiler gdsteren ve
kisisel konumundan hosnut olmayan kisiler, genelde islerinden en az tatmin olan
kisilerdir. Fakat bu durum genellenerek her meslekte tatmin olmamus kisilerin bu
sekilde tepki verecegi diisiiniilemez (Ulusoy, 1993: 21). Yapilan bir arastirmada, disa
doniik kisilige sahip bireylerin islerinden daha ¢ok tatmin olduklarini belirtilmistir
(Kaynak, 2000: 94).

Kisilik, bir bireyi digerlerinden ayiran ve o bireyi tanimlamaya yarayan
ozelliklerin toplamidir. Calisanlar ¢alisma yasamlarinda da kisiliklerini yansitacak
davranislarda bulunurlar. Ornegin; asabi, karamsar, nevrotik bir yapist olan

calisanlarin, bu 6zelliklerini ¢caligma yasamlarindan uzak tutmalar1 imkansiz gibidir.
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Bu tiir kisilik 6zelligine sahip calisanlarin basit sorunlar1 biiyiittiikleri, calisma
ortaminin olumlu faktdrlerini yok saydiklar1 ve mutsuz olduklar1 bilinmektedir.
Bunlarin aksine, hayattan zevk alan, pozitif kisilerim ise ¢alisma ortamlarinda daha
ilimli yaklasimlar i¢inde bulunduklar1 goriilmekle birlikte is tatminlerinin de daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir. Arastirmalarda, is tatminiyle kisilik arasinda iliski
bulunduguna yonelik veriler elde edilmistir (Keser, 2006: 119).

Dogumundan Oliimiine kadar gecen zaman iginde insan, belirli gelisim
donemlerinden gegip kisiligini gelistirerek dogumla gelen biyolojik ozelliklere,
yasadig1 topluma uyum i¢inde olmasini saglayacak kiiltiirel ve psikolojik 6zellikleri
de ekleyerek kisiligini tamamlar (Kasatura, 2003: 175).

Bir c¢alisma ortamindaki calisanlarin her biri farkli kisiliklere sahip bireyler
olduklart i¢in, her birinin ig tatminleri farkli diizeydedir. Kimi calisanlar, kisilik
olarak daha sakin ve uzlagsmaci bir yapida iken, kimisi miidahaleci veya inatc1 bir
kisilige sahip olabilmektedir. Bazi calisanlar, iistlerinin isteklerini aynen yerine
getirmenin, kendisinin asli gorevi olduguna inanarak, verilen gorevi basardiginda
doyuma ulasarak mutlu olurken, bazi c¢alisanlar ise, islerinde bagimsiz olmayi,
inisiyatif kullanarak kararlara katilabilme yetkisi isteyebilirler ve ancak bu istekleri
karsilandiginda doyuma ulasabilirler (Ozgen v.d., 2002: 330).

Kisilik o6zellikleriyle is tatmini arasinda bir iliski oldugu agiktir. Bunun en
belirgin 6rnedi norotik kisilik yapisina sahip, endiseli ve kotiimser kisilerde
goriilmektedir. Bu kisilik yapisina sahip bireyler siirekli kotii bir seylerin olacagi
endisesiyle yasarlar. Olaylar karsisinda katidirlar ve sert tepkiler verirler. Boyle
kisilik yapisina sahip kisilerin islerine olan bakis agilarinin olumsuz olacagini
sdylemek miimkiindiir. Is, yasamin bir pargasidir ve bireyin kisiliginde olaylara
olumsuz yonde bakma egilimi varsa, isinde yasamis oldugu deneyimleri olumsuz bir
acidan degerlendirecek ve isinden duydugu tatmin azalacaktir. Bunun sonucunda da
birey her seye olumsuz bir bakis agisiyla bakmaya baslayacagindan yasaminda
mutsuz ve memnuniyetsiz olacaktir (Tiiziin, 2002: 19).

Kisilik faktorlerinin yiiksek is tatmini elde etmede 6nemli role sahip oldugu
varsayimi ile yapilan bir meta-analiz ¢alismasinda, kisiligin is tatminini elde etmede

dogrudan etkisinin olmadigini, kisiligin is sartlarimi etkiledigini, is sartlarinin da is
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tatminini etkiledigi ortaya konulmustur. Kisilik is tatmini {izerinde tek basina etken
degildir (Dormann ve Zapf, 2001: 498).

Insan iliskileri zayif, fazla sinirli tepkiler gdsteren ve kisisel konumlarindan
memnun olmayan kisiler genellikle yaptiklar1 islerden en az tatmine ulasan
kimselerdir. Fakat bu durum, her meslekte tatmin olmamus kisiler igin “bu sekilde
tepki verir” seklinde genellenemez. Vromm, iggorenlerin ise karsi tepkilerinin farkl
olusunu, bireylerin birbirinden farkli giidli, yetenek, deger ve yeterlilige sahip
olmalarina baglar. Kisilik degiskeninin is tatminine etkisini inceleyen benzeri
arastirmalar, tatmin saglamis bireylerin daha esnek, daha kararli bir kisiligi olan iist
sosyoekonomik kiiltiirden gelen ya da diisiik sosyo-ekonomik diizey engellerini asan
kimseler oldugunu gdstermektedir (Locke, 1976: 1303).

2.2.1.2. Yas

Yapilan aragtirmalarin sonucu yas ve is tatmini arasinda olumlu bir iligki
oldugunu gostermektedir. Islerinden daha gok beklentileri olan gen¢ ¢alisanlarin is
tatminsizligi yasamalari olasilig1 daha yiiksek olurken, yas ilerledikce isten duyulan
tatmin artmaktadir. Yasin ilerlemesiyle terfi olanaklarin artmasi, alinan ddiillerin
cesitlenmesi ve de kideme bagli iicretin artmasi is tatmini yaratilmasinda énemli rol
oynar (Organ, 1995: 345).

Yapilan bir¢ok is tatmini aragtirmasinda yas ile is tatmini arasinda anlaml bir
U-tipi model tespit edilmistir. Bu modeli soyle agiklayabiliriz: Geng calisanlar piyasa
konusunda tecriibelerinin olmamasi ya da yetersiz olmasi sonucunda kendi isleri ile
diger isleri kiyaslama yapamamalarindan dolay1 islerinden tatmin olduklarin
diisiinmektedirler. Zamanla tecriibelerin artmasiyla birlikte piyasa hakkinda daha
fazla bilgiye sahip olara kendi ¢alisma kosullariyla ilgili bir kiyaslama
yapabilmektedirler. Kazandiklar1 tecrilbbe sonucunda ise orta yaslara geldiklerinde
tatmin seviyeleri diisiis gostermektedir. Bu durum yaslanmayla birlikte insanin
beklentilerinin de azalmasiyla yasli ¢alisanlarda zamanla daha az alternatiflerle
karsilagtiklarin1 gordiikge beklentilerini diisiirmekte ve mevcut islerden sagladiklari
tatmin de tekrar artis gostermektedir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 5).

Isgorenler yaslandikga, geng isgdrenlere nazaran islerinden elde ettikleri
tatmin artmaktadir. Bunun nedenleri sdyle agiklanabilir; yaslt isgdrenlerin islerinden

elde ettikleri kazanim ve deneyim sonucunda ise kars1 uyumlar: artabilir, bu nedenle
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islerinden daha tatminkar olurlar. Buna karsilik geng isgorenlerin yiikselme ve diger
is sartlarina iligkin asir1 beklentiler i¢cinde olmalarindan dolayi ise ilk girdiklerinde
tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir. Is tatmininin yasla iliskisi konusundaki
bulgular uluslar arasi1 gecerlilige sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen c¢aligmalar
sonucunda daha yash iggorenlerin daha tatminkar olduklari ortaya konulmustur
(Davis, 1984: 100).

Hezberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egri ile
aciklayarak, calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30
yasina dogru diismeye baglamakta, yas ilerledik¢e ve ¢alisma hayatinin sonuna dogru
ise tekrar artig gostererek yiikselmektedir seklinde belirtilmistir (Uyargil, 1988: 22).
Yas ile is tatmini arasinda iliski oldugunu diisiinen arastirmacilar ise bu baglantiy1
dogrusal, U ve ters U bi¢ciminde tanimlamislardir. Dogrusal iliski modelinde yas
ilerledikge calisanda is doyumu yiikselmektedir. U modeline baktigimizda ise; geng
yaslarda yiiksek olan doyum, zaman gegtik¢e azalmakta ancak kariyerin sonlarina
dogru yeniden yiikselise gegmektedir. U modeli iliskiye c¢ok fazla arastirmada
rastlanmamistir. Ters U modelinde ise yas ve is tatmini diizeyi bir noktaya kadar
birlikte artis gostermekle birlikte sonrasinda is tatmininde azalis meydana
gelmektedir (Keser, 2006: 101).

Spector’a gdre is tatmininin yasla birlikte artmasmin iki nedeni vardir.
Birincisi, yasla birlikte artan ticret ve 6diil gibi daha iyi imkanlar is tatminini
artirmaktadir. ikinci olarak da, artan yasla ve deneyimle birlikte insanlar isten
beklentilerini daha gergekei diizeylere ¢ekerek islerine daha iyi uyum saglamakta ve
yaslandik¢a hem is hem de genel yasam doyumlarini artirmaktadir (Spector, 1997:
26).

Calisanlarin yaslari ile is tatminleri arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan
arastirmalar farkli sonuglar igermektedir. Bu sonuglar; ileri yaslarda ¢alisanlar, geng
calisanlara gore daha yiiksek is doyumuna sahiptirler. Yas ve ayni zamanda deneyim
arttikca is tatmini azalmaktadir, yas arttikca calisma sartlarinin kabullenmesi ve de
iyilesmesi sonucu is tatmini de artmaktadir. Bu baglamda ise yas ile is tatmini
arasinda herhangi bir iliski yoktur (Aliyeva, 2005: 128).

2.2.1.3. Cinsiyet
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Bazi arastirmacilar, calisanlarin cinsiyetin isten tatmin elde etmede 6nemli bir
rol oynadigimi belirtirken, baz1 aragtirmacilar da bunun tam tersine cinsiyetin is
tatmininde herhangi bir etkisinin olmadigin1 sdylemektedirler. Arastirmalarda is
tatminiyle cinsiyet arasinda farkli iligkiler oldugu ileri siirtilmektedir. Kimi
arastirmalara gore is tatmini-cinsiyet iliskisi bulunmakta, kimilerine gore ise
bulunmamaktadir.

Cinsiyetin 1s tatmini ile iliskisini inceleyen arastirmacilar, cinsiyet
degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunu belirtmesine karsin, hangi cinsin daha
cok tatmin sagladigi konusunda tutarsizlik goriilmektedir. Dolayisiyla cinsiyet
farkliliginin is tatmini ile iligkilendirilmesi yanlis olabilir. Ciinkii kadin isgorenler,
gercekte ayni yetisme diizeyindeki erkek isgorenlerden daha diisiik diizeyde ve
ticretle calismak zorunda kalan bir isgoren sinifin1 olusturmaktadir (Aksayan, 1990:
15).

Baz1 ¢alismalarda ise; erkeklerin kadinlara gore islerinden daha az tatmin
oldugu belirtilmistir. Bu durum sodyle aciklanabilir: Erkekler ve kadinlar islerinde
farkli beklentiler i¢indedirler. Ayrica karsilastirma gruplar1 da farkli olabilecegi gibi
bunlar is tatmini sorularma verilen cevaplara da yansimig olabilir. Kadinlarin
islerinden daha fazla tatmin olmalarini agiklayan diger bir sebep ise kadinlarin ve
erkeklerin niteliklerinin farkli olmas1 gibi yaptiklar is tiirleri de farklilik gosterir
(Gazioglu ve Tansel, 2002: 5).

Kadinlarin is tatminin erkeklerden daha diisiik oldugunun belirlendigi ¢esitli
arastirmalarda, is tatmini ve cinsiyet arasinda saptanan iliski kadinlarin erkeklere
oranla daha vasifsiz islerde calismalarina ve diisiik {icret almalarina baglanmstir.
Kadinin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olusu da sonucu etkileyen bir diger faktor
olarak ele alinabilir. Kadinlar toplumda distlendikleri es olma ve annelik rolleri
nedeni ile ¢alisma hayatinda iist diizey ihtiyaglarin1 gidermeyi amaglamamakta,
maddi/fiziksel unsurlar ile odiiller onlar icin yeterli olmaktadir. Genellikle diisiik
tcretli ve vasifsiz  islerde calismalari nedeni ile de ihtiyaglarmi
gergeklestiremediklerinden  ve  annelik  rollerinden  dolay1  beklentilerinin
karsilanmamasindan dolayr tatmin seviyeleri diismekte ya da tatminsizlik

goriilmektedir (Uyargil, 1988: 23-24).
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Yapilan baz1 aragtirmalarda, kadinlarla erkekler arasinda belirgin bir fark
olmadigini ortaya koymustur. Her iki cins i¢in de prestij, gelir, 6zerklik ve 6grenme
olanaklar1 is tatmininin agirlikli belirleyicileri olmaktadir. Ancak bu durumda,
kadinlarla erkeklerin isleriyle ilgili ayn1 duygulari paylastig1 sdylenemez. Kadinlarin
ev islerindeki ve annelik sorumluluklar bir rol ¢atigmasina yol agmakta, bu nedenle
pek c¢ok kadin, sorumlulugu az olan ve bdylece catismayi azaltan isleri tercih
etmektedir. Fakat bu tiir islerde de, sahip olduklar1 yetenek ve becerilerin altinda
oldugundan tiimiiyle kullanamamaktadirlar. Bu nedenle, hem secilen islerin
cesitliliginin hem de is hayatina hazirlanirken alinan egitimin niteliginin, erkeklerin
lehine bir fark yaratacagi agiktir. Biitlin bu unsurlar bir arada disiiniildiigiinde,
kadmnlarin is tatminlerinin daha farkli olmasi beklenmektedir. Kadinlarin is
tatminlerinin daha diislik oldugunu ileri sliren bazi arastirmalar, bunu kadinlarin eglik
ve annelik rollerinin daha oOncelikli olmasina baglamistir (Hulin ve Smith, 1976:
174).

Bazi arastirmalar ise, kadinlarla erkekler arasindaki i doyum farkliliklarinin
tutarsiz oldugunu ortaya koymustur. ise, kariyer olanaklar igin giren kadinlar ile
aileye destek icin giren kadinlar arasinda is tatmini acgisindan farkliliklar
bulunmaktadir. Bununla birlikte, kadinlarin ayni iste erkeklere gore daha az iicret
almalar1 ve daha az terfi firsatlarinin olmasi bir diger deyisle cinsiyet ayrimeiliginin
yapilmasi, is doyumlarini diisiirmektedir. Baz1 arastirmacilar, i3 doyumunun biitiin
boyutlarinda, erkeklerin is doyumu ortalamalarini kadinlarin ortalamalarindan daha
yliksek oldugunu belirtmislerdir (Demirci, 2003: 20).

AB iilkelerinde yapilan bir arastirmada ise, erkek c¢alisanlarin kadin
calisanlara oranla daha yliksek bir iy doyumuna sahip olduklar1 belirtilmistir. Bu
durumun kadinlarin, is ile aile yasami arasinda olusan bir dengede yasadiklari rol
catigmalar1 ile genellikle diisiik {icretle ¢alistyor olmalarindan kaynaklandigi
gosterilmektedir. Ulkemizde akademisyenler arasinda yapilan iki arastirmada ise,
kadin akademisyenlerin is doyumlar1, erkek akademisyenlere gore daha yliksek
oldugu ifade edilmistir (Keser, 2006: 108-110).

2.2.1.4. Egitim Diizeyi
Egitim, bireylerin hayata bakis acilarim1 ve hayattan beklentilerini etkileyen

bir siiregtir. Arastirmalarda, egitim diizeyi yiiksek kisilerin is doyumlarinin daha az
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egitim gormis kisilere oranla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi ile is
doyumu arasindaki iligki, cok net olarak ortaya konmamaktadir (Keser, 2006: 112).

Egitim, is tatmininin en 6nemli faktdrlerinden birisi olarak calisanin tatmin
diizeyini de etkilemektedir. Burada {istlinde durulmasi gereken nokta, bilgi birikimi,
calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isten
saglanan edinimler arasinda bir dengenin bulunmasidir. Ornegin bazi islerde, yiiksek
ogrenimli ¢aliganlarin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis calisanlardan daha
az tatmin olduklar1 goriilmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 338).

Egitim diizeyi, calisanin isini daha iyi kavramasini ve basarilt olmasini
saglayarak is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Yiiksek 6grenim gormiis
calisanlarin tatmin diizeylerinin, diisiik 6grenimli calisanlardan daha az tatminli
olduklar1 bilinmekle beraber yiliksek 6grenim goérmiis ¢calisanlarin, dinamik yapidaki
is kosullarinda, islerinden daha c¢ok is doyumu sagladiklari ve mutlu olduklar
goriilmektedir (Ozgen v.d., 2002: 332).

[s tatmini ve egitim arasindaki iliskide tutarsizlik mevcuttur. Baz1 durumlarda
egitimi yliksek calisanlarin 6zellikle {icret beklentilerinin de yliksek olmasi nedeniyle
is tatminsizligine dustlikleri goriilmektedir. Bazi durumlarda da egitimi yiiksek
calisanlarin orgiitsel 6diillere daha ¢ok ulasmalar1 ve daha yiiksek {icret almalar1 s6z
konusu oldugundan ytiksek bir is tatmini yasamaktadirlar (Erol, 1998: 40).

Gazioglu ve Tansel, Ingiltere’de is ile ilgili faktorlerin belirlenmesine yonelik
yaptiklar1 bir calismada, egitim seviyesi yliksek c¢alisanlarin, tatmin seviyelerinin
diisiik, az ya da hig¢ egitime sahip olmayanlarin ise tatmin seviyelerinin daha yiiksek
oldugunu belirlemiglerdir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 10).

Egitim calisanlar1 gelistirerek kisisel verimliliklerini arttirmakta, bdylece
calisan basarisi artmakta ve bu da isletmeyi olumlu yonde etkilemektedir. Etkin
egitim insanlarin tutum, davranis, beceri ve bilgi diizeylerini gelistirir. Is tatmini ile
egitim arasindaki iligskiyi inceleyen aragtirma sonuglar1 genellikle, egitim diizeyinin
yiikselmesi ile tatminin diisecegi yolundadir. Oysa mesleki hareketliligin elde
edilmesinde, egitim en Onemli faktor olarak gosterilmektedir. Egitimi sosyal
hareketlilik araci olarak ele alip egitim ile sosyal hareketlilik arasindaki iligkiye
deginirken, istiinde durulmasi gereken 6nemli bir nokta da egitimin fonksiyonel ve

sembolik degeridir. Bir amaca ulagmak icin dogrudan dogruya egitimden
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yararlamlirsa egitimin fonksiyonel degerinden s6z etmis oluruz. Ornegin; Tip veya
hukuk 6grenimi goren kimseler, 6grenim hayatlarinin sonunda kendilerini bekleyen
kazanilmis statiiye kavustuklar1 takdirde gordiikleri 6grenimin degeri “fonksiyonel
ogrenim degeri” dir. Eger egitimden faydalanir, fakat kazanilan statii sembolik olarak
taginirsa, egitimin sembolik degerinden bahsetmis oluruz. Ornegin, iktisatta doktora
derecesi kazanan bir kimsenin, Ogrenimi sonunda elde ettigi bu statiiden
yararlanamamasi1 ve bu alanda 6grenim sonrasinda faaliyet gostermemesi halinde
“egitimin sembolik degeri” ortaya ¢ikmaktadir (Erkal, 1996: 119).
2.2.1.5. Kidem

Calisanlarin kidem ve deneyimleri arttikca, daha iyi mevkilere gelebilme
imkanlar1 da artmaktadir; bu da c¢alisanlarin islerinden daha ¢ok tatmin olmalarini
saglamaktadir. Arastirmalar, yoneticilerin i§ tatmininin yOnetici olmayanlara gore
daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Reitz, 1987: 213).

Gilmer’in yaptig1 bir arastirmada, ilk ise giristen sonra ¢alisan is tatmininin
yiiksek oldugu, daha sonra ise bu diizeyin diistiigii saptanmistir. 11k isteki bu diis
kiriklig iki nedenle agiklanmigtir. Okullarindan mezun olduklarindan sonra ilk kez
ise girenlerin, iste basarili olma arzulari ve beklentileri bir siire sonra
gerceklesemiyorsa, bu durum kisinin isine karsi olan hosnutsuzlugu arttirarak is
tatminini diisiiriir. Ikinci neden de birincisine bagl olarak is yerindeki iistlerin veya
calisma arkadaslarinin biitiin gii¢ isleri bu tecriibesiz kisiye yigarak isin sanildigi
kadar kolay olmadigini ispatlama i¢in takindiklar1 tutum olabilir. Diger bir yandan
kisi, yasami boyunca c¢ok is degistirmis ve her defasinda iyi sartlar1 olan islere
gecmigse bu o kisinin ig tatminsizligini ortaya koyar (Tahta, 1994: 12).

Kisilerin deneyimleri arttik¢a islerine olan uyumlar1 da artmakta, bununla
birlikte isten sagladiklar1 tatmin de yiikselmektedir. Islerine yeni baslayan kisilerin,
ylukselme ve is kosullarina iligkin asir1 beklentilerinin olmasi; is se¢imi ve is
giivencesine iliskin kuskularinin bulunmasi nedenleriyle, islerden daha az tatmin elde
ettikleri savunulmaktadir (Davis, 1984: 302).Yapilan igin diizeyi ne kadar yiiksekse,
kisiye sagladigi doyum da o kadar yiiksektir. Ayrica, kendi islerinde ¢aliganlarin is
tatmin diizeyleri de, baskalarina ait islerde calisanlara gore daha yiiksektir; bunun
nedeni de, oOrgiitsel hiyerarside yiiksekte yer almalarindan 6tiirii bagkalarindan emir

almamalaridir (Korman, 1971: 157).
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Stirekli olarak is degistirme istegi, is tatminsizliginin en belirgin sonucudur.
Bununla birlikte kisinin isteki kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasina ve
bunlarin ¢alisana vermis oldugu basarma hissi de is tatminini arttirmasina yol
acacaktir. Calisanin is yerindeki hizmet siiresinin artmasiyla kisiye daha genis
olanaklar sunulmasi is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Yillarca ayni iste kalan
bir personel ise zamanla, isini hayatinin bir pargasi olarak goérmeye baslayacak ve
giderek oOrgiitle ve isi ile biitlinlesecektir. Bu da kisinin iginden sagladigi tatmin
diizeyini yiikselterek, verimliliginin de artmasim saglayacaktir (Ozgen v.d., 2002:
331).

Kidem arttik¢a kisi, isini daha iyi kavramakla birlikte kisinin 6z giivenini
pekistirirken isinden duyacagi memnuniyeti de arttirmaktadir. Diger yandan, kisilerin
kidemi arttikca meslekte var olan sorunlarin genellikle ¢6ziime kavustugu, gelecek
kaygisinin azaldigi, bdylece de kisinin is tatmininin yiikseldigi belirtilmektedir.
Artan hizmet siiresine karsilik c¢alisanlarina gereken olanaklar1 sunamayan
isletmelerde ise kidem, ters tepki yaratarak is tatminini diisiirecektir. Ornegin,
calisanlarin siirekli ayni isi yapmalari, zaman icerisinde monotonluga sebep
olacaktir, ya da calisanlar, artan kidemlerine karsin beklentilerinin yeterince
karsilanmadigini diistineceklerdir. Her iki durumda ve benzer durumlarda is tatmini
azalacaktir (Keser, 2006: 115).

2.2.1.6. Meslek

Is tatminini etkileyen diger bir bireysel dzellik ise meslektir. Arastirmalar,
toplum tarafindan kabul gérmiis, sayginligi yiliksek olan, bagimsiz caligma olanagi
veren ve insanla dogrudan ilgilenen meslek gruplarinda is tatmininin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymaktadir (Luthans, 1995: 174).

Isin zor veya kolay olmas1 aslinda ¢alisanin kisisel 6zelliklerine baglidir. Eger
13, kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek ve 6zelliklerin ¢ok iizerindeyse bu durum is
icin asir1 zorluga, calisan icin de bireysel basarisizliga yol acar. Bu da tatminsizligi
dogurur. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore basit olan isler s6z konusuysa bu durum
kisinin mesleki pozisyonu, egitimi ve yeteneklerinin 6nemini azaltir veya yok eder.
Yonetici diizeyindeki bir¢ok kisi ise, isin kabul edilebilir diizeydeki zorlugundan
tatmin olduklarini her firsatta ortaya koymaktadirlar (Kogoglu, 2001: 48-49).

2.2.2. Orgiitsel Faktorler

65



Ise yonelik orgiitsel diizenlemeler isgdrenlerin etkili ve verimli kullanimi igin
hazirlanacak programlarin gelistirilmesine katkida bulunabilir. Burada, ilgili isin
gerektirdigi gorevler, sorumluluklar ve bu isi en iyi sekilde yapacak isgorenlerde
aranmas1 gereken oOzellikler belirlenir. Is analizi, is tanimi, is gerekleri ve is
degerlemesi gibi Orgiitsel diizenlemelerle seffaf bir orgilit ortami olusturulabilir.
Rasyonel bir is dagilimma gore gorev dagiliminin yapilmasi ve yetkiye gore
sorumluluklarin net bir sekilde belirlenmesiyle orgiit yapisi i¢indeki belirsizlik
ortadan kaldirilabilir. Bu orgiitsel diizenlemelerin iggéren tatmini iizerinde olumlu
etkisinin oldugu bilinmektedir (Akinci, 2002: 5).

Is tatminini etkileyen is ortamina bagli faktorleri isin genel gériiniimii ve
zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal goriiniimii, ¢aligma kosullar1 ve is giivenligi,
ilerleme olanagi, uygun odiillendirme sistemi, yonetici ve ¢alisanlarin kararlara
katilim derecesi seklinde belirleyebiliriz (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 7).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri alt1 baslikta inceleyebiliriz. Bunlar;
isin kendisi, iicret, terfi, ¢alisma kosullari, ¢alisma grubu ve yonetimdir.

2.2.2.1. isin Kendisi

Isin kendisi ve genel goriiniimii is tatmininin dnemli faktorlerinden biridir. Bu
faktorler c¢alisanlarin is tatminini arttirmak i¢in, yoOneticilerin {izerinde islem
yapabilecegi bir degisken olarak belirlenir. Baz1 durumlarda isin isgérene sagladigi
licret, statii ve diger avantajlar yeterli olmasina ragmen isin genel yapist iggorenin
kisilik ve beklentilerini karsilayacak nitelikte olmadigindan bu durum ¢ogu kez bir
tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Yine, bazi isgorenler agisindan isin ilging olmasi,
heyecan verici olmasi, bireyin yeni seyler 6grenme firsati olmasi ve sorumluluk
duygusu kazandirmasi da 6nemli tatmin faktorlerinden sayilabilir (Oztiirk ve
Glizelsoydan, 2001: 339).

Bir is, calisanda ne kadar ¢ok nitelik ve is derece farkli tiirde beceriler
gerektiriyorsa c¢alisanda o derece tatmin yaratacaktir. Pek fazla uzmanlik
gerektirmeyen, stirekli tekrarlanan becerilerin  kullanildig1 islerde genellikle
calisanlar iglerinden daha az =zevk alarak tatmin diizeylerinin distigiini
belirtmektedirler. Isin zorluk derecesi is tatminini olumlu etkileyen bir unsur olarak

ortaya ¢ikar. Ayni1 zamanda isin yapiminda tekrarlilik ve monotonluk ne kadar azsa
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ve 1is iceriginde degisme arttikca is tatmininde de yiikselme goriilecektir (Tiizel,
2002: 15).

Asirt ya da yetersiz uzmanlasma ya da standartlagsma, diisiik is tatminine
neden olmaktadir. Is standart degilse ve isgdren de uzmanlasmis degilse, isgoren isi
nasil yapacagini bilemez ve zorlanir. Yine ig, siirekli tekrar eden ve sikici
nitelikteyse, isgdren bu durumdan olumsuz etkilenir. Bu degiskenlerin 1liml1 diizeyde
olmas1 ise, yiiksek tatmin saglar. Ayrica, calisanin, is sorumlulugu yani rol
belirginligi net ise ve isini nasil yaptigina dair aldig1 geribildirimler dogru ve sik ise,
is tatmininde de artis ortaya ¢ikmaktadir (Terence ve Larson, 1987: 140).

Bir isin aymi tempoda siirekli tekrarlanarak yapilmasi ve bu durumda
calisanin duydugu yorgunluk ve bikkinlik haline monotonluk denilmektedir.
Sanayide makinelesmeyle birlikte ortaya cikan asir1 is bolimii bazi istiinliikler
tagimakla birlikte bir takim olumsuz etkileri ve sonuglart dogurmakta ve bu
sonuglarin basinda monotonluk gelmektedir. Bu bakimdan monotonluk c¢alisanlar
icin baslica sikayet ve tatminsizlik kaynagini olusturmaktadir (Eren, 2000: 237).

Isgorenin ¢alistig1 isin niteligini begenmesi, is tatmininin basta gelen etkeni
olmaktadir. Isin niteligi arttikca, isten saglanan tatmin de yiikselmektedir. isgorenin
1sini begenmesi asagida belirlenen bazi kosullarin saglanmasina baglidir:

- Yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elverislilik

- Ogrenmeye imkan vermesi

- Denetim bi¢giminin demokratik olmas1

- Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi (Basaran, 1998: 204-206).

Isin kendisi, is tatminini énemli kaynaklarindan birisidir. Bazi arastirmalar
sonucunda, tatmin edici i olarak ifade edilen bir isin Ozellikleri su sekilde
belirlenmistir:

- Sikici degildir aksine ilgi ¢ekicidir.

- Calisanlara bir statii saglar. Baska bir deyisle, calisanlarin, sosyal

cevrelerinde bir saygiliga artar (Tung, 2000: 38).
2.2.2.2. Ucret

Yapilan bir¢ok ¢alismada ticretin isgdren tatminindeki yeri ve 6nemi bireylere
gore farklilik gostermektedir. Bireyin beklentileri tatmini, licrete ve diger psiko-

sosyal ihtiyaclara yoneltmektedir. Eger isgoren i¢in fizyolojik ihtiyaclar 6n plana
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cikarsa iicret onem kazanmaktadir, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglar 6n plana
ciktiginda ise iicretin dnemi azalmakla beraber, statii, unvan, basar1 vb. faktorler
ticretle birlikte incelenmektedir. Eger isgoren diger faktdrlerden memnunsa {icretin
dogrudan dogruya tatminsizlik olusturabilme giicii azalmaktadir. Bu durum, isletme
yoneticilerinin sadece ticret odakli bir politika uygulamasinin hatali olacagini ortaya
koymaktadir (Kaynak v.d., 2000: 260).

Adaletli ve igsgdrenlerin beklentilerine uygun {icret sistemleri, is tatminini
arttirict yonde etkilemektedir. Bunun saglanmasi igin iicretin, isin talepleri, isgorenin
bireysel becerileri ve toplumsal iicret standartlar1 baz alinarak ortaya konmasi

gerekmektedir (Durmaz, 2003: 40).

2.2.2.3. Terfi

Terfi, insan1 ¢aligmaya tesvik eden énemli faktorlerden biridir. Eger ise yeni
baslayan bir kimse, 6niinde ilerleme imkaninin bulunmadigini diisiiniir ve iicretinin
artmayacag1 duygusuna kapilirsa, biitiin ¢abalarin gereksiz oldugunu diisiinerek igine
karst olumsuz tutumlar iginde bulunabilir. Bu durum isgorende tatminsizlik ve
sikayetlere neden olarak is verimliligini de azaltir (Eren, 1996: 193). Iste ilerleme
imkaninin yiiksekligi, sikligi ve adil olmasi da isgdrende tatmin saglar. Ancak,
yiikselmenin anlami isgérenden isgdrene farklilik gostermektedir. Yiikselme kimi
isgorene gore psikolojik olarak gelismeyi ifade ederken, kimine gore daha da ¢ok
para kazanma, onur elde etme anlamina gelir. Oyleyse, bireyden bireye yiikselmenin
yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusu da degisiklik gosterecektir (Eren, 2000:
232-233).

Yiikselmek ya da terfi; dinamik bir yasanti siirdiirmek isteyen her ¢alisanin
O0zlemidir. Terfi imkan1 bulan calisanin kendisine giiveni artar; kisiligi gelisir,
yetkilerinin artmasi nedeniyle calisma istegi ve verimliligi de artar. Ayrica terfi
sayesinde ¢evreden gosterecegi ilgi ve takdir ¢alisan lizerinde ¢ok olumlu etki yaratir
(Ozgen v.d., 2002: 335).

Calisanin isinde daha iist basamaklara yilikselme olanagi, onu calismaya
tesvik edecek bir faktordiir. Boylece kisi yaptig1 isten daha yiiksek bir memnuniyet

de hissedecektir. Daha iist bir gorev, getirecegi ek sorumluluklariyla kisileri
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endiselendirse de kisilerin daha iyi bir gelire ve daha yliksek bir statiiye ulasma
beklentileri gerceklestiginde daha yiiksek bir is tatmini hissedecekleri sOylenebilir.
Fakat; diger is tatmini faktorleri gibi terfi de kisiden kisiye degisen etkiye sahiptir.
Terfi umudunun smirli oldugu yerlerde ise calisanlar uzun silire calismay1
diisiinmezler, uzun siire calisanlarin ig tatmininde ise giinden gline bir azalig
goriilmektedir (Tung, 2000: 39).

Kamu calisanlarin1 motive eden faktdrlerin belirlenmesine yonelik yapilan bir
calismada, kamu c¢alisanlarinin yaptiklari is oraninda terfi imkanlariin kendilerine
acik tutulmasinin, yiiksek bir motivasyon arttirici faktdr oldugu ve islerinden elde

edecekleri tatmini de arttiracagi belirtilmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 65).

2.2.2.4. Calisma Kosullar:

Calisanlarin yaptiklar1 isi kontrol ederek isi etkileme firsatinin olmasi,
giivenligin tam olmasi, iste ve is yoluyla sosyal iliskiler gelistirme, fiziksel ¢alisma
kosullarinin iyi olmasi ve stressiz bir ¢aligma ortami, is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir (Edvardsson ve Gustavsson, 2003: 149).

Is yerinin 1sinmas1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, ¢alisma
saatleri ve dinlenme molalari, is yerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi,
malzeme gibi ¢alisma ortamiyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir (Bozkurt
ve Turgut, 1999: 60).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin yapilmasi agisindan
Oonemli bir faktordiir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami
istemektedirler. Ornegin; ¢ok fazla 1s1 veya az 151k fiziksel rahatsizliga yol agmakta,
kirli hava veya zayif havalandirma tehlikeli olabilmektedir. Calisma kosullari
personelin is disindaki yasantisim1 da etkilemektedir. Ornegin; fazla mesailer veya
uzun caligma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman ayiramamasina
ve kendilerini yenileyememelerine ve dinlenememelerine yol agabilmektedir.
Goreceli olarak caligma saatleri veya c¢alisma giinlindeki kisalik, calisanlarin
kendilerine daha fazla zaman ayirmasini saglayacaktir ve boylece ¢alisan daha mutlu

olarak dinlenmis hissedecektir (Luthans, 1973: 122).
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Bazi arastirmalar, calisma kosullar ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki
oldugunu ortaya koymakta; calisma ortamindaki temizlik, havalandirma, 1s1, nem,
151k, giirtiltli, calisma saatleri, teknoloji ve diger calisma araclar1 gibi faktorlerin is
tatmini {izerinde etkili oldugunu belirtmektedirler. Isin birey i¢in tehlikeli olmasi, is
ortaminin asirt soguk ya da sicak olmasi is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.
Calisma kosullar1, hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak acisindan énemlidir.
Bir¢ok calisan evlerine yakin, temiz, i¢ agici, modern, yeterli ara¢c ve gerecin
bulundugu isyerlerinde ¢alismayi tercih etmektedir (Erdogan, 1996: 245).

2.2.2.5. Calisma Grubu

Grup birligi ve dayanigsmasi yiiksek olan, ¢alisma arkadaslar1 arasinda uyumlu
iligkiler bulunan ¢aligsma gruplarinda is tatmini artmakla birlikte gruptaki birey sayisi
az olan calisma gruplarinda calisanlarin hem tatmini hem de verimi artmaktadir. Isin
cok tekrarli ve monoton oldugu durumlarda, is arkadaslariyla kurulmus olan uyumlu
iliskiler, isten sogumamanin en 6nemli etkenlerinden biri olmaktadir (Coruh, 2001:
19-20).

Kisinin i¢inde bulundugu caligma grubu is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin
basarili sayilan bir grup igerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun
calisanlarla birlikte olmasi, onun is tatminini arttiracaktir. Calisanlar, yaptiklari isten
sadece para veya somut basari beklememektedirler. Giinliikk yasantisinin yarisindan
fazlasim1 igyerinde c¢alisarak gecgiren kisi, uyumlu is arkadaglariyla birlikte
sosyallesme igerisindedir. Bu nedenden dolay1 c¢alistig1r isletmede dostlar ve
destekleyici is arkadaslari bulan calisanin is tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996:
242).

Ingiltere’de  akademisyenler {izerinde yapilan, ¢alisma arkadaslarinin
davranislarinin  ile is tatminine etkisini inceleyen bir ¢alismada, c¢alisma
arkadaslarinin davraniglan ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Isgorenin ¢alisma arkadaslariyla iliskisi ne kadar uyumluysa, ise konsantre olmasi ve
istek duymasi, bunun sonucunda da verimli c¢alismast da o kadar yiiksektir
(Oshagbemi, 2000: 88-106).

2.2.2.6. Yonetim
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Is tatmini yoneticilerin isgorenler karsisindaki tutumuyla ilgili olup,
yoOneticinin iggdrene karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda olusan
olumlu iliskiler isgérenin yaptig1 isten tatmin elde etmesini saglamaktadir (Bingol,
1996: 202).

Yonetim sekli, ¢alisanlarin ig tatmini lizerinde iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonucta
kisinin kendisine 6zgiivenini yerine getirerek saygi duymasini ve taninma ihtiyacin
karsilayacaktir. Islerinde bu ihtiyaclarini gideremeyecek olan calisanlar, bunlar
baska yerlerde ve ortamlarda arayacaklardir. Bu durum ise, c¢alisanin ig tatminini
etkileyecektir. Isletmelerde calisanlarin kararlara katilimin saglanmasi, personelin
isine, is arkadaslarina ve yonetime karst olumlu duygular gelistirmesini saglayacak
ve bu durum calisanlarin is tatminlerini arttiracaktir. Ikincisi ise, calisan merkezli
olmaktir. Bir diger deyisle, ¢alisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler
gelistirmektir. Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,
calisanlarin is tatminini arttirmaktadir (Sapancali, 1993: 61-62).

Ekip calismalarina elverisli olan, ¢alisanlarin kararlara katilmasini1 saglayan
calisma grubunda agik iletisim imkan1 veren yonetim bi¢imleri ¢alisanlara daha ¢ok
tatmin saglamaktadir. Ayn1 zamanda yoneticilerin dost¢a, nazik, hos ve samimi
tavirlar sergilemeleri, calisanlarin sagliklarima ve kisisel sorunlarina egilmeleri,
caligmalarina yardimci ve destek olmalari, onlar1 bu konuda engellememeleri, ortaya
konan iste siirekli kusur aramamalari, ¢alisanlarini yeri geldiginde takdir etmeleri ve
yukselme ve Tlcret artisi gibi Odiillerle onlar odiillendirmeleri, calisanlarin is
tatminlerini arttirmaktadir (Aksayan, 1990: 21).

Yapilan bir is tatmini arastirmasinda, yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalar
faktoriinli aciklarken bu faktorii, sorumluluga gore yetki devredilmesi, is ile ilgili
alinacak kararlara katilma, emir alinan amir sayisi, goriis ve Onerilere deger verme,
performans ve yetenege gore terfi olanagi, bilgi akis1 ve disiplin uygulamalarinda
haklilik orani ile ilgili degiskenlerden olustugu ifade edilmis ve yonetim tarzinin
calisan is tatmini iizerinde belirleyici bir etkisinin oldugu belirlenmistir (Akinci,
2003: 12).

2.3. Is Tatmininin Onemi
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Insanlar giinliik yasantilarinm biiyiik bir boliimiinii isyerinde gecirdiklerinden
dolay1r yalmizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da yakindan
etkileyen isinden beklentilerini karsilayan insan daha mutlu olabilmektedir. Bu
ylizden is tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem de psikolojik agidan 6nemli
bir role sahiptir denilebilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 6).

Rekabetin yogun yasandigi diinya pazarlarinda, isletmelerin varliginm
stirdlirebilmeleri ve rekabet edebilmeleri i¢in elindeki kaynaklari etkili ve verimli
bicimde kullanmalari, bdylece genel performanslarini arttirmalart gerekmektedir.
Calisanlarin performansi isletmelerin basarisini etkileyen faktorlerin basinda geldigi
icin, calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri, onlarin islerinden tatmin olmalarina baghdir. Bu noktada,
calisanlarin tatmininin ne oldugu ve g¢alisanlarin nasil tatmin edilebilecegi ya da
tatminlerinin nasil arttirilabilecegi hususlar1 giindeme gelmektedir. Son zamanlarda
igyerlerinde ¢alisanin degeri daha iyi anlasilmaya baglanmis, ¢alisanin motivasyonu
ve 1§ tatmini gibi kavramlar daha ¢ok ©on plana cikmistir. Ayrica, calisanlarin
memnuniyeti ve bu memnuniyetin ¢alisanin performansina ve verimliligine etkisi de
arastirmacilarin ilgi alani i¢ine girerek bu alanda birgcok ¢alisma yapilmistir (Erdil
v.d., 2004: 17-18).

Gilinlimiiz bilgi toplumunda insan faktorii degisme ve gelismelerin en
Onemlisi olarak 6n plana ¢ikmistir. Bu sebepten dolay: tiim ¢alisanlarin ayni1 amaca
yonelmesi, hedefin calisan (i¢ miisteri) ve miisteri (dis miisteri) tatmini olmasi
gerekliligi  isletmeleri yeniden yapilanmaya zorlamaktadir. Calisanlarin  ve
miisterilerin tatmini {lizerine kurulmus kurallarin ve buna bagh gelistirilmis
stratejilerin igletmelerin yasamini siirdiirmesinde gerekli oldugu artik anlagilmakta ve
bu nedenle tiim isgorenlerin yonetim siireglerine katilmalar1 saglanmalidir (Akinci,
2002: 2).

Baz1 yoneticiler is tatminiyle birka¢ sebepten dolay1 ilgilenirler. Bu
sebeplerden birincisi, baz1 yoneticilerin is tatmininin verimlilik iizerinde dogrudan
etkisinin olduguna inanmalaridir. Bir ¢alisanin is tatmini ne kadar yiiksek olursa
verimliligi de o kadar artacaktir. Bu yoneticiler tatmin olmus c¢alisanlarin daha etkili,
yenilikei, dikkatli, duyarli davranacaklarini ve tatmin olmayan calisanlardan daha

cok caba sarf edeceklerini diisiiniirler. Bir diger neden ise yoneticiler, is tatminini ige

72



devamsizlik ve isten ayrilmalari1 azaltan bir etken olarak gérmektedirler (Cetinkanat,
2000: 2).

Bir ekonomiste gore ise; is tatmini etkileyici 6znel bir degiskendir. Bu
baglamda son zamanlarda is tatmininin, psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve ydnetim
bilimleri gibi bir¢ok bilim dali igerisinde deneysel analizini yapan bir¢ok caligsma
yapilmistir. Isverenler, calisanlarmin tatmin seviyelerinin yiiksek olmasini isterler,
¢linkii calisanlarin tatmini verimlilik, is birakma ve devamsizlik gibi benzeri isgiicli
pazar davranislariyla ¢ok yakindan ilgilidir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 2).

Is tatmini iki nedenden dolay1 is ve orgiitsel davrams alanlarinda en iyi
arastirma konularindan birisi olup, is ve 6rgiit konularmin merkezine yerlesmistir. Is
tatmini, sorumluluk, gorev cesitligi ya da iletisim gerekleri gibi is kosullarinin nesnel
degerlendirmesiyle ilgili konularla iligkilidir. Is tatmini aym zamanda ise
devamsizlik, dalgalanma vb. oOrgiitsel yetersizlik degiskenlerin sonuglart ile ilgili
konularda temel olarak ele alinmaktadir. Ciinkii 1§ tatminsizligi benzer sorunlarin ana
sebebi olarak goriilmektedir (Dormann ve Zapf, 2001: 481).

Bireyin ¢aligmasinin sonucu olarak elde ettigi doyum ile ¢alismasi sirasinda
hissettigi doyum farklidir. Calismanin sonucu elde ettigi doyum “dissal doyum”
calisma esnasinda hissettigi doyum ise “igsel doyum” olarak ifade edilebilir. Digsal
doyum dissal 6diillerden saglarken, i¢sel doyum da igsel ddiillerden elde edilecektir.
Doyuma ulagmis bir bireyin motive olmasi i¢in gerekli sartlar hazirlanmis demektir.
Ayni sekilde, motive edilmis bir bireyin de faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve
zevki tatmasi miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle motivasyon calisanda is tatmini saglar.
Sonug olarak islerinden beklentilerini karsilayan bireyler, elde ettikleri dl¢ilide tatmin
olurlar. Bu da bireylerin motivasyonunu ve performansini yiikseltir (Simsek v.d.,
2003: 152).

Motivasyonla is tatmini i¢ ice kavramlardir. Fakat her motive olan insan is
tatmini saglayamaz. Ornegin, diisiik sosyo-ekonomik diizeyli iilkelerde issizlik
artmigsa, Ucret kisi icin motive edici bir faktor olabilir fakat calisan kisi i¢in is
tatmini saglayamaz. Isini hakkiyla yapan, isinin geregine ve niteli§ine uygun iiretim
yapan kisinin de mutlaka is tatmini elde ettigi sdylenemez. Calisanlarin isletme i¢in

anlamlilig1 da bu noktada is tatmini agisindan Onem tasimaktadir. Kisinin bilgi,

73



yetenek ve zihinsel 6zellikleri agisindan yaptig1 ise uyum saglamasi, kisinin isinden
tatmin olmasini saglamaktadir (Silah, 2001: 92-93).

Is tatmininin motivasyonla iliskisini inceleyecek olursak; motivasyonda en
onemli konunun calisan davraniglarini ve bunlarin nedenlerini bilmek oldugunu
goriirliz. Motivasyon en kisa anlatimiyla, “is konusunda bireyin davranislarini
tanimlar”. Her davranmisin arkasinda bir istek, Oniinde ise amag¢ vardir. Amaglara
varmak icin birey isteklerinin doyurulmasi gerekir. Hi¢ kuskusuz, amaclar1 her
zaman bireyin kendisi yaratmaz. Birey kendi diinyasina uygun ve kendine 6zgii
nitelikte ¢izdigi amaglarina ulastigi 6l¢ide mutludur. Aksi halde ise mutsuz,
huzursuz ve stirekli gerilim i¢indedir. Doyumsuzluktan kaynaklanan bosluk duygusu
cogu kez calisma verimine dogrudan dogruya yansiyarak calisani isteksiz kilar.
Bazen de bunlarin Gtesinde, heyecanli ve duygusal kisilige sahipse bireyi
saldirganliga siiriikler. Cogu kez nedeni bilinmeyen ¢atigsma ve siirtiismelerin 6ziine
ve kokenine inildiginde bireysel tatminsizliklerle karsilasilir. Dolayisiyla her isletme
kendine 6zgii kosullar1 ve calisanin davranislarini etkileyen temel faktorleri goz
Oniine alarak esnek bir motivasyon politikasini uygulamasi gerekir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1995: 85-105).

Is tatmininin olumsuzu olan is tatminsizligi; aym zamanda ¢alisanin beden
saghigini etkileyerek psikomatik kokenli iilserden, kalp hastaliklarina kadar pek ¢ok
yakinmaya yol acabilmekte, alkol ve sigara aligkanligi, kavgacilik, uykusuzluk,
Orgiitiine yabancilasma gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Bu nedenden
dolay1 is tatminsizligi motivasyonu ve verimliligi diisiirmektedir (Aksu v.d., 2002:
272).

Is tatmininin 6nemi konusunda degisik goriisleri irdelemememiz bu konunun
daha iyi agikliga kavusmasim saglayacaktir. Is tatmini onemlidir ya da &nemsizdir
seklinde yapilan tartismalar1 asagidaki gibi degerlendirebiliriz (Akinci, 2002: 1-25):

Is tatmini 6nemlidir;

- Kisiler yaptiklar iste kisisel becerilerini ve yeteneklerini ortaya koymak

isterler.

- Is tatmini ile psikolojik olgunluk arasinda pozitif bir iliski vardir.

- Is tatminsizliginin dogal sonucu hayal kirikligidir.

- Kisi i¢in, zamaninin biiyilik bir boliimiinii harcadig1 “is” ¢ok dnemlidir.
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- Insanlar ekonomik agidan gereksinim duymasalar bile ¢alismak isterler.

- Birey acisindan isin monoton olmasi, psikolojik sagligin olumsuz
etkilenmesine neden olur.

- lIsinde yaraticiliklarini  kullanamayan  kisiler ~zamanlarim  bosa
gecirdiklerini diistinmektedirler.

- Is tatminsizligi makro diizeyde toplumu da etkiler ve belirli degerlerin
diisiisiine neden olur. Is tatminindeki azalis ve isten soguma, moralin
diismesine, diigiik verimlilige ve sagliksiz bir topluma gidisin neden olur.

Is tatmini 6nemsizdir;

- Bazi insanlar kolay isi ve kazanci tercih ederler.

- Birey yeterince olgunlasmamigsa bunun nedenini iste aramamak gerekir.

- Insanlarin ¢ogu tekdiize ve monoton isleri tercih ederler.

- Insanlar bazen calismamay tercih etseler bile sosyal baskilar yiiziinden
bunu uygulayamazlar.

- Insamin bir isi olmasma yonelik sosyal baskilar olmasina ragmen bu
bireyin mutlaka tatmin duyacag bir isle ugrasacagi anlamina gelmez.

- Isi yeterince 5Snemsemek bazen monotonlugu yenmeye yarar.

Bu durum degerlendirildiginde; is tatmininin temelinde bireyin biyopsiko-
sosyal gereksinimlerinin yattig1 gercegi yliziinden her birey icin gegerli olacak
eksiksiz bir is tatmini ortaminin saglanmasinin olanaksiz oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla, g¢alisanlarin ¢ogunlugunun islerinden memnun olmalarini saglamaya
calismak ve bu yonde ¢aba gostermek yonetimin gorevidir ki; yoneticiler bunun i¢in
is tatminini saglamaya yonelik stratejilere odaklanmalidirlar. Yonetimin bu yondeki
her ¢abasi, giiven ve baglilik olarak isletmeye geri doneceginden, bu anlamda, elde
edilen sonug, bu ugrasa degecektir ancak bu ugras verilirken, her seyden once
yoneticilerin, mevcut Onyargilarindan kurtulmalar1t gerekmektedir. Bu yoniiyle,
calisanlarin c¢ok iyi analiz edilerek gereksinimlerinin belirlenmesi is tatmini i¢in
onemli olmaktadir. Is tatmininin &nemini analiz edebilmek igin ise, ¢alisanin,
ticretinden memnuniyeti, Orgiite bakis acisi, Orgiitiin ¢alisana giivence saglamasi,
isinde yaraticiligin1 kullanmasi, isindeki gorevlerden doyum saglamasi gibi benzer
durumlarin incelenmesi gerekmektedir (Akinci, 2002: 1-25).

2.4. Is Tatmini Sekilleri
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Is tatmini sekillerini; siirekli artan is tatmini, dengede is tatmini, kabullenilen
1§ tatmini, olumlu is tatminsizligi, sabit is tatminsizligi ve sahte is tatmini olmak
tizere gruplandirabiliriz ve degerlendirebiliriz. Siirekli artan i§ tatmini; isinde tatmin
olan bir kisinin hedefleri yiikseltilirse, kisi tatmin olacagi o yeni noktaya gelmeye
calisir. Bu nedenle kisinin kurumda kariyer yolunun agik olmasi is tatminini olumlu
etkileyecektir ve kisinin ¢alisma sevkini arttiracaktir. Dengede is tatmini; kisi elde
ettigi basarilar ve tatmin hissi ile ¢aligmaya devam etmektedir. Kendisine temin
edilen sartlarin devam etmesi durumunda siirekli bir is tatmini saglanacaktir ve
boylece kiginin tatmin derecesi dengede kalmis olacaktir. Kabullenilen is tatmini;
isinden az tatmin olan kisi negatifligi azaltmak icin hedeflerini geri ¢eker. Boylece
daha kiiciik hedeflerle is tatminini saglamaya calisir. Bir nevi kisi elindekiyle
yetinmeye razi olmaktadir. Olumlu is tatminsizligi; isinde tatmin olmayan bir kisi,
isini kaybetmemek adina olumsuz kosullara tolerans gelistirerek calismaya devam
eder. Bu kabullenmislikten dolay1 da can sikici kosullar1 gérmezlikten gelerek iginde
bulundugu durumu sabitlemeye caligir. Sabit is tatminsizligi; isinde tatmin olmayan
kisi problemlerini ¢6zmek i¢in ¢esitli yollart denemez ve hicbir caba gostermez ise is
tatminsizligi kroniklesir ve kisiyi hastalanincaya kadar devam eden olumsuz bir
siirece sokar. Sahte is tatmini ise; isinde tatmin olmayan bir kisi ¢6ziimii olmayan
problemleri yok sayarak, kendilerini kandirip sahte bir is tatmini yaratirlar. Ve is
hayatlarinda her sey yolundaymus fikrine kendilerini inandirip kendilerine sahte bir
mutluluk ve tatmin yaratirlar (Zorlu Yiicel, 2006: 99-100).

2.5. Is Tatmini Kuramlari

Insanlar yaptiklar: isten ve is ¢evresinden memnun olduklar siire boyunca
daha verimli c¢alisirlar. Calisan i¢in ekonomik tatminin gerekli bir kosul oldugunu
ifade etsek de yeterli bir kosul olmadigin1 bilmekteyiz. Bu yiizden, insanin ¢alisma
sevkini arttirmanin yollar1 arastirilmis ve ortaya ¢ok ilgi ¢ekici sonuglar ¢ikmistir
(Eren, 2000: 473). Dolayisiyla; is yasami icinde insan davranislarimi belirleyen
etkenler cok cesitlidir denilebilir. Herhangi bir Orgiit igerisinde bireylerin is
tatminleri incelenirken giidiilenme kavramindan da yararlanilmaktadir (Cetinkanat,
2000:9).

Giidiilenme konusunda yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli teori ve modeller

gelistirilmekle birlikte bu teori ve modeller, yoneticilere kisileri motive eden
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faktorleri belirlemek ve motivasyonu saglamak konularinda yardimeci olmaya
calismaktadirlar (Kogel, 2001: 509). Is tatmini ile giidillenme arasinda dongiisel bir
sebep-sonug iliskisi oldugu bilinmektedir. Is tatmini, cofu zaman giidiilemenin
olusumunu saglayan ve onu etkileyen bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
tatmini diigilk olan ¢alisanlart giidiilemek olduk¢a zordur. Dislik is tatmininde
giidiileme s6z konusu olsa dahi siireklilik gdstermesi imkansizdir. Is tatmini yiiksek
olan calisanlarin ise; orgiitiin amaclar1 dogrultusunda giidiilenmesi ve bu ¢alisanlarda
davranis degisikliginin saglanmasi oldukga kolaydir (Akinci, 2002: 7).

Is tatmini kuramlarini iki ana grupta degerlendirmek miimkiindiir. Bir kism
insan1 siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak
degerlendirmektedir. Bu baglamda, kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi,
belirli tutum, davranis, algi, his, arzu ve diisiincelerine temel olusturan rasyonel ve
hissel yonleri iizerinde durmaktadir. Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin
icinde bulunan bu faktorlere uyum saglayarak kisiyi motive etmeye calisilmaktadir.
Bu gruptaki teorilere kapsam teorileri denilmektedir (Kogel, 2001: 509). Diger bir
kisim is tatmini kuramlart ise; bireyin g¢evresinde bulunan digsal faktorleri ele
almaktadir. Bunlar, bireyin davraniglarinin dig faktorlerin kontroli altinda oldugu
varsayimindan yola ¢ikmaktadirlar. Dolayisiyla bu gruptaki teorilerin agirlik noktasi,
bireyin ¢evresinde bulunan ve onun davraniglarini etkileyen faktorleri anlamak ve
kullanmak seklinde ortaya ¢ikmaktadir ki; bu gruptaki teoriler siire¢ teorileri olarak
ifade edilmektedir (Kogel, 2001: 510).

Siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya c¢ikmasindan durdurulusuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri ele alir ve aciklar. Kapsam teorileri ise sadece kisileri
motive eden etmenlerin neler oldugunu aragtirmaya yonelmislerdir. Davranislar
tizerindeki etkileri ve isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler. Ayrica, siire¢
teorileri, kisisel farkliliklarin motivasyondaki etkisini degerlendirmislerdir. Bunlara
gore farkli kisiler degisik goriis ve deger yargilarina sahiptirler, ama hepsinde
davranisi harekete gegiren giidiileme siireci aynidir (Eren, 2000: 511-512).

Kapsam teorileri, ¢alisan insanlarin ihtiyaclarini bu ihtiyaclarin c¢alisma
ortaminda nasil tatmin edilebilecekleri konusunda yoneticilere yardimci olmay1
amaglamaktadirlar (Simsek, 2002: 210). Bu teoriler, kisilerin ihtiyaglarinin bir

ifadesi olan motiflere, dolayisiyla kisinin icinde olan faktorlere agirlik verirler. Insan
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fizyolojik ve psikolojik agilardan siirekli olarak gelisen bir varlik olarak
degerlendiren bu teoriler kisinin, gelismesi, i¢sel yetenekleri, kapasitesi ile belirli
tutum, algi, his, arzu ve diislincelere temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri
tizerinde durmaktadir (Kocel, 2003: 636).

Kapsam teorilerini; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Alderfer’in
ERG kurami, Herzberg’in ¢ift faktor kurami ve Mc Clelland’1n basar giidiisii kurami
olmak iizere ele alip degerlendirebiliriz.

2.5.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insanlar1 belli bir davramsa yonlendiren temel faktdr, yine insanlarin
ihtiyaclar1 oldugundan dolay1 bu ihtiyaglar1 ve onlar1 giderebilecek cesitli orgiitsel
araclart belirlemek gerekmektedir. Bu yaklasimla Abraham Maslow, insan
ihtiyaclarini 6nem derecelerine gore bir hiyerarsi igine koymaya ve bu ihtiyaglari
giderecek Orgiitsel araglari belirlemeye ¢aligmistir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 300).

Kapsam teorileri i¢inde en yaygin olarak bilinen kuramlardan ilki Abraham
Maslow’un gelistirdigi, giiniimiizde popiilerligini koruyan, bireysel ihtiyaglarin en
kapsamli bi¢imde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi i¢inde oldugunu ileri siiren
ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir (Cetinkanat, 2000: 11).

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyacglar1 asagidan yukariya dogru besli bir
kademe i¢inde ele alinip incelenebilir. Bu kademelendirmeyi su sekilde
degerlendirebiliriz (Eren, 2000: 480; Kogel, 2001: 512; Ertiirk, 2000: 145-146):

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma, hayati devam ettirme,
seks, uyku.

2. Giivenlik Ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, hastalik, yaslhilik vb.
hallerde gelecegi garantiye alma, tehlikelerden korunma.

3. Sosyal Ihtiyaclar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclary): Bir gruba mensup
olma, kendi kendini anlama, sefkat, kabul edilme, baskalar1 tarafindan
sevilme, dostluk iliskileri gelistirme.

4. Deger Ihtiyaclart (Sayginlik Ihtiyacy): Prestij, basari, saygi gorme,
kendine gliven duyma, bagkalarinin takdirini kazanma.

5. Kendini Tamamlama ihtiyaglarl (Kisisel Biitiinliik ihtiyaglarl):
Yaratma ve tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel

buluslar, sahip olunan potansiyeli gelistirme.
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Bu teori iki ana varsayimda ele alinabilir. Bunlardan birincisi, kisinin tim
davranislarin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur,
bir diger deyisle ihtiyaglar davranisi belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yaklagimin
ikinci varsayimu ise ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir
hiyerarsi icindeki ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaclar1 kisiyi davranisa sevk etmez. Ihtiyaglarin
kisiyi davranisa sevk etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglhdir.
Tatmin edilen bir ihtiya¢ davranis nedeni olma Ozelligini kaybeder ve bir iist
seviyedeki ihtiyaclar davranislart etkilemeye baslar. Bu sirkiilasyon bdylece en iist
seviyedeki ihtiyaclardan tatmin elde edilinceye kadar devam eder (Kogel, 2001:
510).

Ihtiyaglar hiyerarsisi tam anlamiyla her toplumda gecerli degildir. Gelismis
tilkelerde, sirasiyla fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclart kanitlanmis oldugu
icin, simdi siralamada {ist basamaklarda bulunan ihtiyaglar tatmin edilmek
istenmektedir. Bununla birlikte az gelismis ya da geri kalmis iilkelerde ise kademeler
ilerleyememekte, kisiler glivenlik ve ait olma ihtiyaclarini hatta en temel fizyolojik
ihtiyaglarini bile tatmin edememektedirler (Eren, 2000: 485).

Ulkemiz acisindan  bakildiginda, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini
uygulamak pek miimkiin olmamaktadir. Temel ihtiyaglarin1 bile karsilamayacak
diizeyde para kazanan ya da higbir isi olmayan kisiler her ne sekilde olursa olsun a¢
kalmayacak kadar para kazanmanin yollarin1 aramakta ve sadece bu bile onlarin
mutlu olmasina ve tatmin saglamasina yetmektedir. Dolayisiyla diger ihtiyaclara
hicbir zaman sira gelememektedir. Bu yiizden Maslow’un gelistirmis oldugu bu
yaklasimin gercege uygunluk derecesini arastiran pek ¢ok aragtirma yapilmistir. Bu
arastirmalarin bir kismi bu yaklasimin varsayimlarini dogrulamig, bir kismi ise
dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu yaklasimin sadece ortalama bir
Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia etmislerdir. Ancak, basitligi,
anlagilirligi ve mantiga yatkin olmasi gibi sebeplerle en ¢ok bilinen motivasyon
teorisi olmustur (Kogel, 2001: 514).

Maslow’un teorisini genel cerceve icinde degil, orgilitsel agidan incelemek
amacimiza daha uygun olmaktadir. Maslow, teorisini i$ motivasyonuna dogrudan

uygulamay1 diisiinmemistir. Teorisini ileri siirdiikten yirmi y1l sonrasina kadar orgiit
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icindeki insanin motive edilmesi noktasini atlayip arastirmamistir. Maslow’un bu
eksikligi Douglas Mc Gregor tarafindan kapatilmistir; The Human Side of Enterprise
adli kitabi, Maslow’un teorisine yOnetim literatiiriinde popiilerlik kazandirmistir
(Simsek, 1995: 97).

Maslow, giderilen ihtiyacin bir giidiileyici olmayacagini ifade eder. Her ne
kadar ana hatlariyla bu dogru olabilirse de, bireysel ihtiyaclarin, tek bir eylem veya
eylemler sonucunda tamamen veya siirekli olarak asla tatmin edilemeyecegi de bir
gercektir. Birey uygun sekilde davranirsa, ihtiyaglar siirekli ve tekrarli olarak
karsilanir. Eger ¢ok sayida ihtiyag ayni anda ortaya ¢ikiyorsa, bu gercek, ihtiyaglarin
giderilmesinin sabit bir hiyerarsik diizen i¢inde giderildigi fikriyle celisir (Simsek,
1995: 98).

Bu kuramda is tatmini ile motivasyon arasindaki iliskiyi ele alip
inceledigimizde ise; her ikisinin de oOzellikle st diizey gereksinimlerden
kaynaklandigini ifade edebiliriz. Is tatmini ile motivasyon arasindaki iliski ilki, birey
orgiit icerisinde Ust diizey gereksinimlerine cevap buldugunda tatmin olarak, bu
tatmin de bireyin motivasyonunu arttirabilir. ikincisi; iist diizey ihtiyaglarina cevap
bulan birey tatmini ve motivasyonu ayni1 anda hissedebilir. Ugiinciisii ise tatmin ve
motivasyon siirekli ve karsilikli olarak birbirlerini etkileyebilir seklinde c¢esitli
sekillerde ortaya ¢ikabilir (Karaca, 2001: 19).

Maslow’un bu kurami ¢esitli acilardan elestiri almistir. Bu elestiriler icinde
en 6nemlisi, biitlin kisilerin ihtiyaglarini, ayn1 siray1 izleyen bir kalip i¢ine koymasina
yoneliktir. Her bireyin ihtiyacglarimin ayni dogrultuda olmasi miimkiin olmayacagi
gibi tatmin seviyeleri de ayni diizeyde olmayacaktir. Diger bir konu olan, tatmin
edilen ihtiyacin ortadan kalkacagi yaklagimi da, bu goriisiin gecerliliginin alt
kademelerdeki ihtiyaclar i¢in olabilecegi, ama iist kademeler i¢in kusku verici oldugu
elestirisine ugramistir. Bu baglamda karin tokluguna ¢alisan kisiler igin birinci
kademeyi gegmek bile miimkiin olmayacaktir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 300).

2.5.2. Alderfer’in ERG Kurami

ERG kurami, Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini

basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon teorisidir. Burada ihtiya¢ siralamasi

daha basit olmakla birlikte Maslow smiflandirmas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi
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mevcuttur. Ilke aymdir; 6nce alt diizeydeki ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra {ist
diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Kogel, 2001: 516).

Alderfer bu teoriyi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin bir uzantisi
olarak ve bes kademeli olarak degil de, ili¢ grup ihtiya¢ tiirline dayandirarak
gelistirmistir. Bunlar, varolma, iligki kurma ve gelisme ihtiyaglaridir. Varolma
ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina; iliski kurma ihtiyaci,
Maslow’un ait olma ve sevgi ihtiyacina; gelisme ihtiyaci ise, Maslow’un sayginlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir (Yiiksel, 2000: 141).

Bu teoriyi olusturan 3 temel gereksinimi su sekilde belirleyebiliriz (Simsek,
1995: 102; Cetinkanat, 2000: 16-17; Kogel, 2001: 516):

l. Varolma Gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde yer alan ve fizyolojik
olarak yasami devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma, orgiit
tarafindan belirlenen iicret, yan 6demeler, fiziksel calisma kosullar1 gibi ihtiyaglardir.
Bu kategori Maslow’un temel ve kismen de giivenlik ihtiyaglariyla kiyaslanabilir.

2. Aidiyet, ili,ski Kurma, Beraber Olma Gereksinimleri: Bu
gereksinimler is ortaminda kisilerin birbirleriyle olan iligkilerini, duygusal destek,
saygl, taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu
gereksinimler, is arkadaglari ile sosyal iligkileri ve is disinda da arkadaslar ve aile ile
iligkileriyle tatmin elde edilebilir. Bu ihtiyag¢ kategorisi, Maslow’un giivenlik, aidiyet
ve kismen de sayginlik ihtiyaclarina benzer faktorleri igermektedir.

3. Gelisme Gereksinimleri: Bu gereksinimler, bireyin cevresiyle elde
edecegi yenilik ve yaraticiliklarin1 gelistirecek bigcimde olumlu etkilesimlerini
icermektedir. Eger bireyin lizerinde yogunlasilirsa bireysel olgunlasma ve gelismeyi
icerir. Bu gereksinimlerin tatmin edilmesi, kisinin kapasitesinin daha fazla
gelismesini, yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasmi saglar. Maslow’un kendini
gercekleme ve kismen de sayginlik ihtiyaclari, gelisme ihtiyaglari ile kiyaslanabilir.

ERG kuramina gore her bir basamagin tatmini artan bir bi¢imde soyut ve
daha zor duruma gelir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir geligme
ihtiyacini karsilayamiyorsa, bu basamagi tamamlama seviyesine gelememis olup, alt
basamaklardan birine donerek, c¢abalarimi eksik olan faktoriin iizerinde

yogunlastirirlar (Kanbur, 2005: 34).
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ERG teorisinin 6nermelerine gore; her diizeydeki ihtiyacin bir kismi tatmin
edilince, daha fazlas1 arzu edilir. Ornegin, ise iliskin varolma ihtiyaglarindan olan
ticret tatmin edilince daha fazlasi istenir. Alt diizeydeki ihtiyaglar daha fazla tatmin
edilince, daha iist seviyedeki ihtiyaglara istek artar ki bunu istek gliclenmesi olarak
ifade edebiliriz. Ya da, iist diizeydeki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt
diizeydeki ihtiyaglara daha fazla istek duyulur. Ornegin, gelisme ihtiyaglar1 az tatmin
edildiginde beraber olma ihtiyaglarina olan istek artacaktir (Simsek, 1995: 102).

Maslow, kendini  gelistirmenin, diger dort ihtiyag basamaklar
tamamlandiktan ve tatmin edildikten sonra insanlar i¢in 6nemli oldugunu sdylerken
Alderfer, insanlarin hem varolus hem de biiylime ihtiyaclarinin ayni anda tatmini igin
giidiilenebilecegini ifade etmektedir. Maslow’un kurami daha iyi bilinmekle birlikte
Alderfer’in kuraminin bilimsel gegerliligi daha fazladir. Yoneticiler hangi kurami
secerlerse segsinler, kendini gerceklestirme ve biiylime ihtiyaglarinin tatmini igin
firsatlar sunarak 6nemli derecede motivasyon saglayabilirler ve boylece daha fazla
verimli olabilirler (Simsek v.d., 2003: 143).

ERG teorisi ve Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi arasindaki farkliliklardan
birincisi; ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, tatmin-ilerleme yaklagimi {izerine
olusturulmustur. Yani, birey, alt siradaki bir ihtiyact bir kez giderilince, daha fiist
seviyedeki ihtiyaca dogru ilerleyecektir. ERG teorisi ise, sadece tatmin-ilerleme
yaklagimi degil, hiisran-geriye donme bilesenini de kapsamaktadir. Hiisran-geriye
doniis, tist diizeydeki bir ihtiyacin tatmin edilemedigi veya hiisrana ugranildigi ve bir
alt diizeydeki ihtiyaca daha fazla istek duyuldugu veya daha fazla onemsendigi
durumu ifade eder. Ornegin, gelisme ihtiyaglarinda hiisran, beraber olma
ihtiyaclarina daha fazla istek duyulmasma neden olur. Diger 6nemli farklilik ise,
birincisiyle ¢ok yakin iliskilidir. Thtiyaclar hiyerarsisi yaklasimindan farkli olarak,
ERG teorisi, ayn1 anda birden fazla ihtiyacin da etken olabilecegini géstermektedir
(Simsek, 1995: 102-103).

Alderfer’in ERG kuraminda Maslow’un goriislerinden farkli olarak ihtiyag
gruplart arasinda kesin smirlar ve hiyerarsik bir diizen bulunmamaktadir. Bireylerin
ihtiyaclar belirli sabit bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir ve birden fazla ihtiya¢ grubu
ayni anda bireyi giidiileyebilir. Bu goriise gore bireyin Ornegin ait olma ihtiyaci

baskin olabilir ve varolma ihtiyacindan Once gelebilir. Ayrica ihtiya¢ gruplari
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arasinda ileri geri gegisler olabilir. Bireylerin tiim yasamlar alt diizey ihtiyaclardan
ist diizey ihtiyaglara bir gelisme izler diye durum s6z konusu degildir. Zaman zaman
ihtiyaglar yer degistirebilir. Alderfer’in getirdigi yeni bir kavram da ihtiyaglarin
stirekli ve donemsel olarak birbirinden ayrilmasidir. Siirekli ihtiyaglar basar
gereksinimi, sevilme popiiler olma ihtiyaci gibi sosyal ve psikolojik daha ¢ok {ist
diizeyli ihtiyaglar bireyin davramiglarimi siirekli giidiileyen ihtiyaglardir. Donemsel
ihtiyaglar ise belirli araliklarla ortaya ¢ikmaktadir ve giderildikleri anda giidiileyici
olmaktan c¢ikarlar. Ornegin, bireyin aciktiginda bir seyler yemesi gibi (Kerman,
2007: 27).

2.5.3. Herzberg’in Cift Faktor Kuramm (Hijyen Motivasyon

Teorisi)

Frederick Herzberg ve arkadaglar1 Mausner, Snyderman iiniversitesi
ogrencilerinin yardimlarindan da yararlanarak yaptiklari arastirmalarda Herzberg
modeli diye bilinen “¢ift faktdr” kuramini gelistirmislerdir. Bu kuram ayni zamanda
hijyen motivasyon teorisi olarak da bilinmektedir. Bu kurama gore, isyerinde
calisanin kotiimser olmasina neden olan, isten ayrilmasina ve tatminsizlige yol agcan
hijyenik etmenler ile isyerinde ¢alisan1 mutlu eden, isyerine baglayan tesvik edici ya
da tatmini saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2004:
489).

Bu arastirmada “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ne zaman son
derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklayiniz” sorusuna cevap aranmustir.
Aragtirmada elde edilen veriler incelendiginde katilimcilarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirken is ile dogrudan ilgili olan, igin kendisi,
basarma, sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklar1 goriilmiistiir. Ayn1 sekilde
kendilerini en kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlart anlatirlarken de is
ile ilgili olmakla birlikte isin disinda bulunan iicret, ¢alisma kosullari, denetim vb.
kavramlar1 kullanmiglardir (Hampton, 1977: 38).

Herzberg bu kurami iki grupta toplayarak degerlendirmistir. Motive edici
faktorler denilen birinci grupta; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninma gibi faktorler yer almaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel
basar1 hissi saglandigindan, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin

motive olmamasi ile sonuglanacagindan is tatmini saglanamayacaktir. ikinci grup
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faktorler ise Hijyen Faktorleri olarak ifade edilmistir. Ucret, maas, ¢alisma kosullari,
1s giivenligi gibi faktorler bu grubu olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive
etme Ozelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive
olamayacaktir. Bunun sonucunda da motivasyon eksikligi ortaya ¢ikarak is tatmini
s0z konusu bile olamayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi ¢aliganin motive olabilecegi
minimum kosullar1 saglayarak is tatmini elde edilmesine yol agacaktir (Kogel, 2001:
514).

Cift faktor kuramu ile ilgili arastirmalarda ortaya ¢ikan motive edici ve hijyen
faktorleri i tatminine etki eden bireysel ve Orgiitsel faktorleri meydana
getirmektedir. Burada vurgulanmak istenen nokta hijyen etmenlerinde belirli bir
sinirin  altina  dligmenin  yarattig1 tatminsizlik sonuglarinin ¢alisanin isinde,
amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina neden olacagidir. Hijyen
etmenlerinde saglanan artislar ¢alisan i¢in tesvik edici degillerdir. Ancak bu faktdrler
sagladiktan sonra tesvik edici etmenler olan igsel faktorleri harekete gecirmek soz
konusu olmaktadir. Sonugta, hijyen kosullar1 saglandiktan sonra 6zendirici ve tatmin
saglayan etmenlerde bir artis s6z konusu olacak ve calisani isgoreni giidiileyici bir
rol oynayacaktir (Eren, 2000: 488).

Herzberg’in  kuramindaki isin dissal 6zelliginden kaynaklanan hijyen
etmenlerinin, Maslow’un kuramindaki ilk {i¢ ya da alt ihtiya¢ diizeyine, i¢sel ya da
giidiileyici etmenlerin ise iist diizey ihtiyaclara karsilik oldugu diisiiniilebilir (Eroglu,
2004: 339).

Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak,
caliganlar1 tek bagma motive etmeye yetmeyecektir. Ornegin, kanalizasyon ve su
temizleme sisteminin bulunmasi insanlarin sagligini gelistirmez ama bu sistemler
olmazsa da hastaliklara davetiye ¢ikarilmis olur. Ayni sekilde, hijyen faktorlerin
saglanmasi, diger bir deyisle saglikli bir ¢alisma ortaminin bulunmasi da calisanlar
motive etmeyecek, fakat tatminsizligi ve performans diigiikliglinii Onleyerek
motivasyon i¢in gerekli ortami hazirlayacaktir. Buna karsilik bu faktorlerin yoklugu,
motivasyonu ortadan kaldiracaktir bu da tatminsizlige yol agacaktir (Kogel, 2003:
641-642).

Cift faktor kuraminin yoneticiler i¢in verdigi mesaj su sekilde ifade edilebilir.

Bir orgiitte hijyen faktorlerinin istenilen diizeyde olmasi, c¢alisanlarin tatminsizligini
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ortadan kaldiracak, fakat calisanlar1 yliksek diizeyde performans ortaya koymalarini
icin motive etmeye yetmeyecektir. Bu yiizden bu faktor tek basina etkili degildir.
Diger yandan taninma, inisiyatif kullanma ve kisisel gelisme firsatlari, oldukga gii¢lii
motive edici faktorler olup ¢aliganlar1 yiiksek tatmin saglamaya ve {ist diizeyde basari
gostermeye yoneltebilecektir (Daft, 2000: 541). Buna gore yoOneticinin roli; orgiitte
yeterli diizeyde hijyen kosullarini saglamak suretiyle tatminsizlik yaratan durumlari
ortadan kaldirmak ve ¢alisanlari en iist diizeyde is basarimi saglayabilecekleri sekilde
motive etmektir denebilir (Simsek, 2005: 215).

Bu teoriye hem destekleyen, hem de karsisinda olan bulgular tespit edilmistir.
Cesitli arastirmalardan elde edilen sonuglara gore; verilen bir faktor (iicret gibi) bir
calisanda tatmine sebep olabilirken, bagka bir calisanda tatminsizlik nedeni olabilir.
Bir faktore bagli olarak tatmin veya tatminsizlik calisanin isletme igerisindeki
seviyelerine ve yasina bagl bir fonksiyon olabilir. Bireylerin algilari, tatmin veya
tatminsizlik faktorleri olarak ortaya ¢ikabilecek sirket politikalar1 ve yonetim tarzina
gore farklilk gosterebilir. Ornegin, demokratik bir amirle galismaya aliskin bir
calisan otokratik bir amirle ¢alisinca tatminsizlige ugrayabilir (Simsek, 1995: 100).

Cift faktor kurami, aragtirma yontemi ve herkese uygulanabilir olmamasindan
dolay1 ¢ok fazla elestiri almistir. Ayrica, bu kurami test etmeyi amaglayan
arastirmalar, is tatminini ve is tatminsizliginin birbirinden bagimsiz iki degisken
olarak ele alinmas1 gerektigi goriisiine kars1 olmakla birlikte Herzberg, yoneticilerin
is tatminini anlamalart konusunda o©nemli katkilarda bulunmustur (Can ve
Kavuncubasi, 2005: 303).

2.5.4. Mc Clelland’1n Basan Giidiisiit Kuram

David Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup
ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterir. Bunlar; bagsarma, giic kazanma ve baglilik
ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirdendir ancak toplumsal
acidan da 6nem tasimaktadir. Mc Clelland’a gore insanlarin kendi meslek alanlarinda
en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve davranislarinin altinda basar1 ihtiyaci
yatmaktadir (Eren, 2000: 501).

Basari Ihtiyaci: Basar1 gosterme ihtiyaci agir basan birey, kendisine
ulagilmasi gii¢ ve aligma gerektiren anlamli amaglar segerek, bunlar1 gergeklestirmek

icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlart kullanacak davranisi ortaya
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koyacaktir. Mc Clelland bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii i¢inden en ¢ok basar1 giidiisiiniin birey
ve toplumu etki altinda biraktigini one slirmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili
olmay1 arzuladigr halde basarisiz olmaktan da biiyiik Olgiide korku ve endise
duymaktadir. Bu korku onu basariya gotirecek davraniglarda bulunmaktan
alikoyacak ancak, bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette
bulunmaya yoneltecektir (Eren, 2000: 501-502; Kogel, 2001: 516).

Basar1 ihtiyacina yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler, genellikle zor hedefler
secerler ve risk goze almaktan kaginmazlar. Ancak, bazen c¢ok cok zor olan
hedeflerden, basarisizlik kaygisi ile kacindiklar1 diisiiniilse bile sorunlardan
hoslandiklar1 i¢in, yeni ve yaratict ¢oziimler getirebilirler. Yonetim ve motivasyon
basar1 ihtiyacinin dnemini anlamada bireyi faaliyete ge¢cmekten alikoyan tehlike ve
korkular1 ortadan kaldirarak, kendine giiven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme
arzusunun gelistirilmesi 6nemlidir. Bu noktadan sonra birey basarili olmak icin
mutlaka harekete gececektir ve bunun i¢in herhangi bir maddi 6diile de fazla ihtiyag
yoktur. Yeterli cevre ve isletme kosullart saglanip, bireye belirli yetki ve
sorumluluklar verilerek basar1 giidiisii harekete gegirilir. Basar1 ihtiyacinin tatmin
edilmesinin sonuglari yalnizca isletme agisindan degil, tiim ekonomik sistem ve iilke
acisindan Onemli olmakla birlikte basar1 motivasyonu gii¢lii olan fertlere sahip
ilkeler ekonomik yonden de gii¢lii iilkeler haline gelmektedir (Kerman, 2007: 24).
Orgiitlerde yiiksek basar1 giidiisii olan bireyler, yaratict ve yeni fikirlerin kaynag
olabilirler (Cetinkanat, 2000: 21-22).

Giic Kazanma Ihtiaci: Insanin cevresine hakim olma isteginin bir
sonucudur denilebilir. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde
etkinliklerini arttiracak ve seslerini duyuracak her tiirli araca bagvururlar. Giig
kazanma ihtiyact fazla olan bir kisi, gli¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,
baskalarini etki altinda tutma ve giiclinii koruma davraniglarini gosterecektir (Kocgel,
2001: 516; Eren, 2000: 501).

Baghlik (Iliski Kurma) IThtiyaci: insanin yasami tek basima siirdiiremeyen
ve toplumsal nitelige sahip oldugundan yola ¢ikarak, diger kisi ve gruplarla iliski
icinde bulunacagin ifade etmektedir. Her bireyin belirli insanlara baglilik ve onlarla
cesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk iligkisi ve ortami vardir.

Bu sosyal nitelik ve ihtiyac kisiden kisiye degisecegi gibi bu ihtiyaci kuvvetli olan
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bir kisi, insanlar arasi iligkiler kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Eren, 2000:
501; Kogel, 2001: 516).

David Mc Clelland’in teorisinin yoneticiler acisindan anlami kisaca su
sekilde ifade edilebilir: Eger calisanin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse bu
dogrultuda personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Boylece ¢alisan
motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenekleri iginde
tam olarak kullanacak ve isinden elde ettigi tatmin yiiksek olacaktir (Kogel, 2001:
517). Mc Clelland c¢alismalarinda, yasam deneyimleri sonucu gelistirilen insan
ihtiyaclar ile bunlarin 6rgiit yonetimleri agisindan ortaya koyabilecekleri ipuglarini
arastirmigtir. Bu caligmalar sonucunda Mc Clelland’in ulastig1r sonuglara gore;
yiiksek basar1 giidiisiine sahip bireyler, girisimci veya is adami olma ydniinde egilim
gostermekte ve risk listlenmekten kaginmayarak, bir takim isleri rakiplerinden daha
iyl yapma ¢abasi i¢inde bulunmaktadirlar. Yiiksek diizeyde iliski kurma giidiisiine
sahip bireyler ise, orgiit icinde bireylerin ve mubhtelif departmanlarin ¢alismalarin
koordine ederek, birlestirici unsur islevini gérmektedirler; dolayisiyla bu tip bireyler,
baskalariyla olumlu c¢alisma iliskileri kurabilme yetenegine sahiptirler. Yiiksek
diizeyde bir gii¢ kazanma giidiisiine sahip bireylerde ise, Orgiitsel hiyerarsideki tist
kademelere basariyla tirmanma, baskalar1 ilizerinde gii¢ veya otorite kurabilme
imkanlarini zorlama 6zelligi goriilmektedir (Simsek, 2002: 217).

Bu kurama gore, insan ihtiyaglar1 belli bir hiyerarsi i¢inde yer almaz.
Ihtiyaglarm ve bunlarin derecelerinin bireyin i¢inde bulundugu sosyal cevre ve is
ortami tarafindan etkilendigi ve olustugu ileri siiriiliir. Bireyin ihtiyaglari, ¢evreyle
etkilesim yoluyla dgrenmesinin bir sonucunda meydana gelmektedir (Oztiirk, 2003:
287).

Sureg teorileri; kisilerin amaglar tarafindan ve nasil motive olduklariyla ilgili
olan bu teoriler, belirli bir davranis1 gésteren kisinin bu davranis1 tekrarlamasi veya
tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorularina cevap ararken, kisiyi davranisa yonelten
faktorlerin sadece ihtiyaglarindan olusmadigini, bu igsel faktorlerin yani sira pek ¢ok
dissal faktoriin de rol oynadig diisiincesini esas almaktadirlar (Kogel, 2003: 644).

Siireg teorilerini; Vromm’un beklenti kurami, Porter-Lawler basar1 beklentisi
kuramu, esitlik kurami ve amag kurami olmak iizere ele alinip degerlendirebiliriz.

2.5.5. Vromm’un Beklenti Kuram

87



Vromm’un beklenti kuramu siire¢ teorilerinden en 6nemlisidir ve dort kavram
igerir. Bunlar, birincil ve ikincil sonuglar, yararlilik, valans ve beklentidir. Birincil
sonuglar bir isi yerine getirmekle alakali olan davramsin sonuglaridir. Ornegin ise
gelmeme, ikincil sonuglar ise birincil sonuglarin meydana getirecegi durumdur.
Ornegin, iicret artis1 ve cezalar. Valens ¢alisanmn o6diilii isteme olgiisiidiir. Eger
calisan 0diilii cazip buluyorsa odiiliin degerliligi fazla olacaktir. Beklenti ise, kisinin
bir davranisin belirli bir sonuca yol acacaginin bilmesidir. Bu teori calisanla
organizasyon arasinda amaglart  gergeklestirmek  dogrultusunda iliskileri
aciklamaktadir. Bunun yaninda performans ve sonug¢ beklentisi de vardir (Aydinay,
1996: 27-28).

Victor Vromm’a gdre bir kisinin belli bir is i¢cin caba sarf etmesi Valens

(kisinin 6diilii arzulama derecesi) ve beklenti faktorlerine baglidir. Buna bagli olarak;

“Motivasyon=Valens X Beklenti” olarak formiile edilebilir (Kogel, 2001:
520).

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlar:

1. Valens (Valance): Valens bir kisinin belirli bir c¢aba harcayarak
kazanacagi oOdiili arzulama derecesini ifade eder. Belirli bir 6diil farkli kisiler
tarafindan farkli sekillerde algilanacaktir. Her 6diiliin veya cezanin her bireye gore
bir ihtiya¢ ya da istek siddeti vardir. Ornegin, bazi bireyler ¢calisma arkadaslaridan
memnun olduklar1 ve onlarla yakin iliski kurmayi istedikleri i¢in islerinde
yiikselmeyi istemezler, terfi onlar icin cazip degildir. Baska bireyler basariya
ulagsmak, daha fazla yetki ve gii¢c sahibi olmak istedikleri i¢in terfi etme istek ve
arzulant siddetlidir. Bu sonuglara gore Valens’i +1 ile -1 arasinda deger alan bir
degisken olarak gostermek miimkiindiir (Eren, 2000: 512; Kogel, 2001: 520-521).

2. Bekleyis: Bireyin bir iste goOsterecegi caba iki hususa baghdir.
Birincisi, bu ¢aba sonucunda beklentilerinin karsilanacagi diisiincesi, ikincisi ¢aba
sonucunda kendinden beklenen basartya ulasma olasiligidir. Eger birey caba
gostermekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa yani biri bekliyorsa, daha
fazla caba harcayacaktir. Dolayisiyla bekleyis 0 ile +1 arasinda bir deger ile ifade

etmek miimkiindiir. Eger birey belirli bir ¢aba ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski
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gozlemezse, bekleyis sifir degerini alacaktir (Eren, 2000: 512; Kogel, 2001: 520-
521).

Bir insanin giidiilenmesi, Valens’lerle beklentilerinin ¢arpilmas: ile elde
edilmektedir. Ancak, Valens ve beklentilerin de belirli bir oranda olmasi
gerekmektedir. Bunlardan birinin sifir olmasi durumunda eyleme gecme giicii de sifir
olacaktir. Ornegin, bir isgoren isinde iistiin basar1 gdstermek isteyebilir, ancak
calismasinin onu basariya gotliremeyecegine inanirsa kendisinde basariya ulasma
giicii bulamayacaktir. Hatta bu gii¢ (-) degerde de olabilir. O zaman bu amagtan
kaginmasi s6z konusu olacaktir (Onaran, 1981: 73).

3. Aragsallik: Kisi belirli bir ¢aba ile belirli bir diizeyde performans
gosterebilir ve bunun sonucunda ddiillendirilebilir. Bu ddiillendirme birinci kademe
sonu¢ olarak diistiniilmelidir. Birinci kademe sonuglar ikinci kademe sonug olarak
ifade edebilecegimiz amaglar1 gerceklestirmede bir aractir. Ornegin, yiiksek maas bir
kisinin daha yiiksek bir statii elde etmek, ailesinin gecimini daha iyi sartlarda
saglayabilmek i¢in bir aractir. Yoksa tek basina yliksek maasin bir anlami yoktur.
Iste aracsallik, birinci kademe sonuglarm, ikinci kademe sonuglara ulastiracagi
konusunda kisinin sahip oldugu kisisel olasilig1 ifade etmektedir (Kogel, 2001: 521).

Giidiilemenin kavramsal belirleyicileri iizerinde duran bu teoride beklenti,
aragsallik ve c¢ekicilik olmak iizere ii¢ ana kavram bulunmaktadir. Beklenti, ¢abanin
belli bir i bagarimina ulagtirma olasilig1 olup, birinci diizeydeki is sonuglarina dair
cabalardir. Aragsallik ise, ikinci diizeydeki is sonuglarina ulasmak igin, birinci
diizeydeki is sonuglarinin kullanimidir. Cekicilik de, calisanin belirli bir 6diilii isteme
derecesidir veya diger bir ifadeyle Odiiliin ¢alisanin goziindeki degeridir. Eger,
odiiliin varlig1 veya yoklugu calisan i¢in 6nemsizse, ¢ekicilik sifir degerindedir. Bu
nedenlerle, c¢alisanin giidiilenebilmesi i¢in belli bir basariya ulasacagi beklentisi
icinde olmasi; bu basariy1 ikinci diizeydeki is sonuglarina ulasmak i¢in bir arag
olarak gormesi ve basarilarinin sonucunda elde edecegi odiilleri arzu etmesi, bu
odiillerin c¢ekici olmasi gerekmektedir (Yiiksel, 2000: 142-143).

Bu kavramin unsurlar1 arasindaki iliski ¢carpimsal olarak ifade edildigi igin,
glidiilemenin belli bir oranda gerceklesebilmesi icin, her {i¢ unsurun da belli bir
oranda olusmasi lazimdir. Aksi takdirde, yani unsurlardan biri sifir degerinde oldugu

zaman eyleme ge¢me giicii de sifir olacaktir. Bu modeldeki temel nokta, yoneticinin,
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beklenti ve gekicilik yoniinden c¢alisanlarin nelere 6nem vermeleri gerektigini degil;
calisanlarin gergekteki beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarin1 anlamasi ve ona
gore tedbirler almasidir. Bu amacla yonetici, yaninda ¢alisan kisilerin ge¢mislerini,
amagclarini, deneyimlerini ve diger 6zeliklerini ayrintili bicimde &grenmelidir. Bu
modelin temel katkisi, kisilerin amaglartyla isteki davraniglari arasindaki iligkiyi
aciklamasidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 307).

Lawler-Porter’in gelistirdigi model ise, Vroom’un modelini temel almakla
birlikte bu modele eklemeler yapmaktadir. Buna gore, kisinin yiiksek bir caba
gostermesi, otomatik olarak yiliksek bir performans ile sonuglanmaz; araya iki yeni
degisken girer. Bunlardan birincisi, ¢alisanin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmast;
ikincisi ise, ¢alisanin performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip
olmasidir. Bunlarin sonucunda kisi bagariy1 elde etmek i¢in giidiilenecek ve bunun
sonucunda da is tatmini elde edecektir (Kogel, 2003: 651-652).

Bu teoride basar biiyiik 6lgiide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur,
ancak bireyin kendisine verilecek bu 6diilii arzulamasi1 gerekmekte ve gosterecegi
cabanin da kendisinden beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir. Bir insanin
ileriye doniik timitleri ile bir isten elde edecegi ddiillerin degeri onun giidiilenmesinin
yap1 taslarin1 olusturmaktadir. Insanlarin herhangi bir 6diile ihtiya¢ siddetleri,
bekleyis ve timitleri zaman icerisinde degisiklik gosterecegi icin bu kuram gercekte
oldugundan daha karmasiktir (Eren, 2000: 514-521).

Is tatmini siirecini yeterince agiklayamadiklarmi diisiindiigii  icerik
kuramlarma alternatif olarak, Vroom tarafindan one siiriilen bu kuram; bireyin bir
ama¢ dogrultusunda caligabilmesi i¢in, amaca ulasmak istemesi ve amaca
ulagabilecegini bilmesi gerekmektedir. Bu kuram, birey ile organizasyon arasindaki
amaglart gerceklestirme dogrultusundaki iligkiyi agiklamak i¢in kullanilmaktadir
(Ceylan, 2002: 50).

2.5.6. Porter-Lawler Basar1 Beklentisi Kuram

Bu teori Lawler ve Porter isimli diisiiniirler tarafindan Vroom’un teorisini
temel alarak, bazi orgiitsel kosullar ve gercekler dikkate alinarak gelistirilmistir
(Eren, 2000: 522); Kogel, 2001: 520-521).

Bu modelin ilk boliimii Vroom kuramiyla aynidir. Yani kisinin giidiilenme

derecesi Valens ve bekleyis tarafindan belirlenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’e

90



gore kisinin yiiksek bir ¢aba sarf etmesi otomatik olarak yiiksek bir performansla
sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken yer almaktadir. Bunlardan birinci degisken,
kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Gerekli bilgi ve yetenekten yoksun
bir birey ne kadar cabalarsa c¢abalasin basarili olamayacaktir ve sonuca
ulasamayacaktir. ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladig rol ile ilgilidir.
Her orgiit liyesi performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak
zorundadir. Aksi durumda rol catismalari ortaya cikacak bu durum kisinin
performans gostermesini engelleyecektir (Kogel, 2001: 523).

fkinci degisken, kisinin kendi basarisim degerlendirmesine bagh olarak
ortaya ¢ikan ve onun tatminini etkileyen Odiillendirme adaletiyle iliskilidir. Herkes
kendi performanst ile bagkalarinin performansmi karsilastinr  ve kendi
performansinin nasil bir ddiille odiillendirilmesi gerektigi konusunda bir sonuca
ulagir. Bir diger deyisle kiside odiil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldigi 6diil
bu algilanan esit 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Bu durumda kisinin tatmin
olma derecesine gore Valens ve bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyerek basa
donecektir. Bu teoride yiiksek basarinin tatminlilik saglamasi i¢in ¢alisanlarin
bekleyisleri ile 6diil arasinda dengeli bir oranin olmasi ve orgiit i¢inde dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir (Eren, 2000: 521; Kogel, 2001: 523).

Temelde bir beklenti kurami olan, Lawler ve Porter’in kurami, 6zel kesim
yoneticilerinin is ile ilgili tutumlarinin ve issel davranislariyla, isteki basarilariyla
iligkilerini inceleyen bir arastirmada kavramsal bir taslak gelistirme ihtiyacindan
dogmustur. Fakat Vroom’un kuraminda yer almayan baska tutumsal degiskenler de
bu kuramda yer almistir. Zaten kuramin baslica 6zelligi, daha 6nceleri ayr1 ayn ele
alman cok sayidaki degiskeni bir araya getirip aralarindaki iliskileri ortaya
koymasidir (Onaran, 1981: 76).

Bu kuram c¢ergevesinde, yiiksek basarmin yiliksek tatmin saglayabilmesi,
calisanlarin beklentileri ile 6diil arasindaki dengenin kurulmasina ve orgiitte dagitilan
odiillerin adil olmasina bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kuram bu gercevede, bir
orgiitte diisiik basar1 diizeyine sahip ancak aradigini bulmusg ¢alisanlar yaninda
ylksek basarili fakat beklentilerine uygun olarak odiillendirilmis calisanlarin da
olabilecegini belirtmektedir. Yani herkesi beklentisi dogrultusunda tatmin etmenin

imkansiz oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2001: 537).
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Lawler-Porter modelinin, yoneticiler i¢cin onemi c¢ok biiyiiktir. Model,
motivasyon siirecinin ¢ok ¢esitli unsurlarina atifta bulunur. Modelden yoneticiler i¢in
rehber olabilecek su maddeler ¢ikarilabilir (Simsek, 1995: 108-109):

e Deger ifade eden odiiller teklif edin.

e (Cabalarimin 6diile ulastiracagini hissettirin.

e Isleri, cabalarin yiiksek performans saglayacag: seklinde diizenleyin.

e Nitelikli kisileri istihdam edin.

o Isgorenleri gdrevlerini dogru olarak yerine getirecek sekilde egitin.

e Gorevleri performans Olcebilecek sekilde diizenleyin.

e Performansa bagl olarak uygulanan 6diil sistemleri gelistirin.

e QOdiillerin adil ve hakkaniyete uygun olmasmi saglaym ve o6diil
sisteminin isgdrenlerin tarafindan bu sekilde algilandigindan emin
olun.

2.5.7. Esitlik Kurami

J. Stacy Adams A.B.D.’nin General Electric isletmelerinde yaptigi bazi
arastirma ve deneyler sonucunda 6diil adaletinin isgorenleri siirekli giidiilemek ve
tesvik etmek bakimindan ¢ok Onemli olduguna dikkati c¢ekmistir. Adams
incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen ddiillerle baskalarina verilen ddiilleri
daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen Odiillerin benzer basariyi
gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu anlamaya calistiklar1 ifade edilmistir
(Eren, 2000: 522).

Adams’in teorisine gore bireyler, is i¢in harcadiklar1 ¢abalarla elde ettikleri
ciktilari, diger insanlarin girdi ve ¢iktilariyla karsilastirirlar. Beceri, bilgi, deneyim, is
icin harcanan zaman, egitim ve hizmet i¢i egitim, isi i¢in Onemli girdilerdir. Ciktilar
ise, Ucret, stati ve isin diizeyini kapsar. Bu karsilastirma asagidaki gibi
belirtilmektedir (Cetinkanat, 2000: 27):

Kendi girdileri Digerlerinin girdileri

................... Karsisinda

Kendi ¢iktilari Digerlerinin ¢iktilar

Birey bu karsilagtirma sonucunda esitlik goriirse, teori bireyin isi ve

performansi i¢in ¢aba harcamaya devam edecegini varsayar. Bu karsilagtirmada
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esitlik varsa, burada haksizlik vardir. Adams’a gore, dengesizlik bireylerin
karsilastirma yapmasina yol acarak, bireylerin isi icin gosterecekleri ¢abayi
etkilemektedir. Esitlik teorisinde bireyin baskalar1 ile ilgilenmesi psikolojik bir
kavramdir. Insanlarin cogu ayni diizeyde galisanlarin ayn1 deneyim ve vasiflara sahip
oldugunu distinmektedirler (Cetinkanat, 2000: 27). Boyle bir karsilastirma sonucu
bir esitsizlik algilayan kisi bu esitsizligi giderici bir sekilde davranacaktir. Bu
davranigin yonii algilanan esitsizligin derecesine, kisinin olanaklarina ve gosterecegi
davranisin kolaylik derecesine bagli olacaktir. Esitsizligi gidermek icin kiginin
gosterebilecegi davraniglari su sekilde gruplamak miimkiindiir (Kogel, 2001: 525):
e Sarfedilen ¢abanin degistirilmesi: Ucretin artirilmasi veya azaltilmast,
daha az etkin calisma.
e Sonucun degistirilmesi: Daha yiiksek iicret veya o0diil talebi.
e C(Caba ve sonu¢ tanimlarinin mantiksal anlamlarinin degistirilmesi,
bdylece esitsizligin azaltilmasi.
e Isi birakma: Istifa, isyeri icinde degisiklik talebi, devamsizlik.
e Bagkalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama.
e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Esitlik teorisinde bir denge aramaya yonelik goriisler orgiitlerdeki, diigmanlik,
kin, asirt hirs ve ihtiraslarin yol ac¢tifi olumsuz etkilerin azaltilmasi agisindan
onemlidir. Ancak, bireylerin alg1 ve degerleme yoniinden ¢ok degisik olduklar1 ve
subjektif bicimde davrandiklar1 belirtilecek olursa objektif bir denge kurmanin
miimkiin olmayacag1 sonucuna varilacaktir. Bu nedenle orgiitlerdeki s6z konusu
olumsuz duygular ve bunlarin neden oldugu catismalar 6nlenememistir (Eren, 2000:
523).

Bir karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan kisi bu esitsizligi giderici bir
sekilde davranacag: gibi bu, birey tarafindan algilanan esitsizligin derecesine, kiginin
olanaklarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagli olacaktir. Esitsizligi
gidermek icin kisinin gosterebilecegi davraniglar; harcanan ¢abanin degistirilmesi,
sonucun degistirilmesi (daha yiiksek tiicret veya odiil talebi), isi terk etme,
basgkalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama ve karsilastirmanin dayandigi

ana faktorleri degistirme gibi davraniglar olacaktir (Kogel, 2003: 654).

93



Oranlarin esit olmadig1 durumlarda c¢alisanlar, doyumsuzluk algiladiklarindan
esitligi saglamak icin giidiillenmektedirler. Oranlar esit oldugu zaman ise ¢alisanlar,
i tatmini saglayarak girdi ve ¢iktilarin mevcut oranimi devam ettirmek icin
giidiileneceklerdir. Calisanlar ¢iktilarin artmasini isterlerse, girdileri arttirmak icin
giidiileneceklerdir. Adams, esitsizlik durumunda ¢alisanin rahatsizlik duyacagini ve
bu durumu ortadan kaldirmak i¢in su yollara bagvuracagini ileri siirmektedir (Giiney,
2001: 235):

- Girdileri degistirir (¢cabasini azaltabilir)

- Kendi ¢iktilarini degistirmeye ¢alisir (iicret artisi talebi)

- Diger kisinin ¢iktilarini degistirmeye ¢alisir (daha ¢ok is yaptirabilir)

- Kiyaslama yaptig kisiyi degistirebilir

- Savunma mekanizmalar1 gelistirebilir (esitsizligin gecici oldugunu

diistinebilir)

- Esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakabilir veya devamsizlik

yapabilir).

Esitlik teorisi, Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir denebilir.
Lawler-Porter modeli, bir nevi, esitlik teorisini de igermektedir. Ciinkii performans
ile algilanan esit 6diil ve tatmin olma arasindaki iligskiler yani Lawler-Porter
kuramindaki amacg, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aynidir. Esitlik

teorisi bu iligkileri motivasyonun temeli kabul etmektedir (Kogel, 2001: 525):

Kiginin elde ettigi sonug Baskalariin elde ettigi sonug
.............................. 0 S
Kisinin sarf ettigi gayret Baskalariin sarf ettigi gayret
Kiginin elde ettigi sonug Baskalariin elde ettigi sonug
.............................. >
Kisinin sarf ettigi gayret Bagkalarinin sarf ettigi gayret

Yukaridaki her iki durumda da esitlik s6z konusudur. Dolayisiyla her iki
durum da bireyi bir takim gerilim ve huzursuzluga sokacaktir. Birey bu esitsizligi
gidermek icin ¢esitli davranislarda bulunur. Birincisi bireyin daha ¢ok yiikselme ve
statii kazanmasi seklinde olur. Ikincisi ise, tatminsizlik, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma

ve en son isten ayrilmaya kadar gidebilir. Esitlik kuramimna gore isgdren emegini
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orgiite verirken, orgiitiin kendisine o6dediginin denk olmasina dikkat etmektedir.
Calisanin emegine karsilik orgiitten aldigim1  kendini karsilastirdigini ~ diger
calisanlardan az bulmasi esitsizlik yaratacagi gibi calisanda esitsizlik duygusu
isgorende gerginlik ve uyumsuzluk, zorlanma, tedirginlik ve kaygiya neden olacaktir
ve esitsizligin artmasi sonucunda da isten kagmalarma yol agacaktir. Ayrica
esitsizligin artmasi, iliski ve iletisim bozuklugu, performans yetersizligi,
sorumluluklarindan ka¢ma, orgiite yabancilagma gibi ciddi sorunlar1 da dogurabilir
(Basaran, 2000: 91).
2.5.8. Ama¢ Kuram

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen bu kuram, davranislarin temel
nedeninin, bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde yattigini ileri stirmektedir. Yine bu
yaklagima gore, birey bir ise basladiginda belli bir amaca ulasincaya kadar g¢alisir.
Amac¢ modelinde, niyetler 6zel bir 6nem tasir ve davranigi giidiileyen seyin bilingli
amaclar oldugu belirtilir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 308).

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teori iki temel varsayima
dayanmaktadir. Birincisi, kisinin kendisi i¢in belirledigi amaclar biiyiik 6l¢lide onun
davranislarin1 da yonlendirir. Birey mevcut enerjisini kendi tespit ettigi bu amaglara
yonelteceginden, is basarisini etkileyen onemli bir giidiisel faktér de, bireyin
amaglar1 ve niyetleri olacaktir. Ikinci varsaymm, orgiit tarafindan verilen dissal
Ozendiriciler, isgdrenlerin amaglari ve niyetlerini etkileyerek is basarisi tizerinde
etkili olurlar (Onaran, 1981: 138-139).

Bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini
de belirleyecegi icin erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi
gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans
gostererek daha fazla motive olacak ve daha fazla tatmin elde edecektir. Teorinin ana
fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir seklinde
ifade edilebilir (Kogel, 2001: 526).

Locke, bireyler tarafindan belirlenen amaglarin nitelikleri {izerinde durmustur
ve igyerinde basartyt ve calisanlarin giidiilenmesini tamamiyla amaglarin
Ozelliklerine baglamaya calismistir. Bu ozellikleri su sekilde ozetleyebiliriz (Eren,

2000: 505):
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1. Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve net olmasi is basarilarini
arttirmaktadir.

2. Birey tarafindan belirlenen amaclarin zor ulasilacak olmasi onun
isyerinde daha arzulu ve hirsh ¢alismasini gerektireceginden, is basarisi da artacaktir.

3. Bireysel amaglarin orgiitsel amaclar, kosul ve ortam ile g¢atigma
derecesi arttikca, bireysel davraniglarin igyerinde basar1 saglama sansi azalacaktir.
Catisma azalip uyum derecesi arttik¢a da yiikselecektir.

4. Orgiitsel amaglarin belirlenmesine ¢alisanlarin  katilma  durumu,
catigsmalar1 azaltacak ve calisanlari glidiileyecektir.

5. Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlara, amaclara ne dlciide ulasildigina dair
geri bildirim yapmasi ve bireysel amaglarin farkinda olarak elde edilen basarilar
oOl¢iisiinde onlar1 6diillendirmesi, giidiileyici bir etmen olacaktir.

Bireylerin belirledigi amaclar, onlarin giidillenme derecelerini de ortaya
koymaktadir. Erisilmesi zor ve yiiksek amaclar belirleyen kisi, elde edilmesi daha
kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans gostererek
daha fazla motive olacaktir ve bdylece is tatmini daha yiiksek olacaktir. Teorinin ana
fikri, kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesine
dayanmaktadir seklinde ifade edilebilir (Kogel, 2003: 655).

Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan ydneticiler amaglara gore yonetim
bicimini kullanmak zorundadir. Amaglara gére yonetim; bir organizasyonda list ve
astlarin amaglarini birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarin1 ve ulasacak sonuglari
birlikte kararlastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gergeklesip
gerceklesmedigini birlikte inceledikleri bir siire¢ olarak kabul goérmektedir (Yasar
Konur, 2006: 60).

Siire¢ kuramlart motivasyonun isleyis siirecini incelemekle birlikte, kisilerin
davranislarin1  etkileyen dissal etmenleri anlamaya ve bunlart c¢alisanlarin
motivasyonlarini arttiracak sekilde yonetmeyi amaglamaktadir. Siire¢ kuramlari;
calisanlarin iyi bir is yaptigina inanmalarini, iyi bir is yapmanin degerli ddiillere yol
actigmi bilmelerini, orgiite adil davranildigini hissetmelerini vurgulamasi yoniiyle
calisanlar agisindan ve c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak istediklerinde bu
konuda ne yapilip ne yapilmayacagi konusunda yonetsel kilavuzluk yapmasi yoniiyle

de yoneticiler acisindan ¢ok Onemlidir. Siire¢ kuramlarim1 kullanmak isteyen
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yoneticilerin, degerlendirmelerinde objektif davranarak esit cabayi esit sekilde
odiillendirmeye dikkat etmesi gerekmektedir. Her c¢alisanin ihtiyac1 farkh
oldugundan, davraniglar1 sonucu bekledikleri ile odiiller arasinda farkliliklar
olacaktir. Bu noktada, ¢alisanlarin hangi ¢ikt1 ve odiillere deger verdiklerini tespit
etmek, Orgiitsel hedefler ile ulagilmasi istenilen performans enerjisini belirlemek,
odiillerin mutlaka performansla baglantisini kurmak, 6diil konusunda tarafsiz
davranmak ve Odiillerin g¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilamasina 6zen gostermek
bliylikk 6nem gostermektedir. Bu baglamda, calisanlarin belirli yonde basari
saglamalar1 i¢in var olan orgiitsel engellerin ortadan kaldirilmasi, basarili olacaklari
konusunda ¢alisanlara giiven duygusunun asilanmasi ve rol ¢atismalarinin miimkiin

oldugunca azaltilmasinda faydali olacaktir (Serinkan, 2008: 130-134).

2.6. Is Tatmininin Olciilmesi

Isletmelerin en dnemli varlig1 ¢alisanlardir. Ciinkii, isletmeler, belirli amaglar
sonucu bir araya gelmis insan topluluklaridir. Ancak calisanlarinin ¢abalariyla bir
isletme, amaclarina ulasabilir. Isletmelerde calisanlardan sorumlu béliim, insan
kaynaklar1 departmani olmakla birlikte c¢alisanlarin islerine olan ilgisi, islerini
yapmaktan duyduklart mutluluk, verimli ¢aligmalar1 gibi 6ziinde insanin yer aldigi
pek ¢cok konunun izlenip incelenmesi ve bu konularda sorunlar varsa giderilmesinden
de yine bu departman sorumludur. Insan kaynaklar1 departman, bir isletmenin dogru
nitelikteki insan kaynagini isletmeye c¢ekebilmesi ve isletmede tutabilmesi igin,
yapacagl calismalarin tamamini igerir. Kalifiye elemanin bulunmasi, isletmeye
yerlestirilmesi, ise uyumun saglanmasi, licret ve diger yararlar, 6zendiriciler ile
calisanin igletmede tutulmasi, kariyer plani ile sirket i¢inde gelebilecegi yerlerin
belirlenmesi, egitimlerle bu dogrultuda yetistirilmesi, performansinin dl¢tilmesi ve
biitlin bunlar i¢in gerekli altyapinin, is siire¢lerinin kurulmasi, degisen sartlara gore
gelistirilmesi ve biitlin bu sistemlerin iyi bir iletisim ve insan iligkileriyle
desteklenmesi, calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek tutulmasi gerekmektedir.
Bir isletmede ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri yiiksekse o isletmede her zaman
verimlilik yiiksektir ve c¢alisanlar mutludur. Dolayisiyla calisanlarin islerindeki

performanslar1 da yiiksektir (Gliven v.d., 2005: 129).
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Calisanlar, is yasamlarinda mutlu olduklar1 zaman ¢alistiklar1 isletmeye daha
yararli olabilirler. Isletmede hem verimli hem de uzun siireli ¢alisabilirler. Bu
noktada ¢aligsanlarin ig tatminlerinin belirlenmesi 6nem kazanmaktadir (Keser, 2006:
149).

Calisma ortaminin verimliligi i¢cin en 6nemli faktorlerden birinin is tatmini
oldugu bilinmektedir. Isyerindeki tatmin diizeyini belitlemek icin is tatminini
6lcmeye yonelik bircok 6l¢iim yontemi gelistirilmistir. Bunlar; puanlama 6lcekleri,
anket yoluyla 6l¢iim, davraniglarin gézlenmesi yoluyla 6l¢iim ve miilakat yoluyla
Olctimdiir. Bu ¢aligmalarla genel anlamda calisanlarin kurumdan ne kadar memnun
olduklar1 Slgiimlenir ve her yil bu islem tekrarlanarak gegen yila gore ne kadar
iyilestirme ¢aligmalarinin yaninda boliimlere 6zel ¢alismalarin da yapilmasi saglanir.
Ayrica yapilan bu arastirmalarla kurumun yoneticilik, sirket imaj1, insan kaynaklari
yonetimi, is ortami vs. yonlerde zayif ve kuvvetli oldugu noktalar belirlenerek
calisma sonuglari, yonetici gelisimi, kurum i¢i etkinligin arttirilmasi, miisteri
memnuniyeti ve kalitenin arttirilmas1 gibi amaglar ortaya konulur. Is tatmini 6l¢iimii
yapilirken iist yonetimin konuya verdigi dnemi ¢alisanlara géstermesine ve anketin
uygulanmasi sirasindaki gizlilige dikkat edilmelidir. Cikan sonuglar genel hatlariyla
tim calisanlarla paylasilmali, boliim bazinda iyilestirme toplantilarinin yapilmasi
tesvik edilmelidir. Bdylece c¢alisanlara geribildirim yapilmis olarak, onlarin
kendilerine olan giivenleri arttirilarak ve kendilerini 6nemli hissetmeleri saglanarak
durumdan pozitif yonde etkilenen calisanlarin is tatminlerinde artis saglanmis
olacaktir (Zorlu Yiicel, 2006: 108).

2.6.1. Puanlama Olcekleri

Puanlama olgekleri en sik kullanilan yontemdir. Bilgiler homojen sekilde
kullanilir ve sayisal ifadeler elde edilir. Kendi arasinda {i¢ gruba ayrilmaktadir.
Bunlar, Minnesota Tatmin Olgegi, Kritik Olaylar Teknigi ve Is Tanimlayict Endeks
Yontemidir.

Minnesota Tatmin Olgegi: Calisanlarin islerinde elde ettigi tatmin ya da
tatminsizligi 6lcer. Once calisanlarm islerinin genel yapisi ve islerinin algi doguran
ozellikleri ile tatmin saglayan yonleri analiz eder. Tatmin ya da tatminsizligi doguran

etkenler birer dl¢lim faktorii olarak diisliniiliir ve bu faktdrlere bagli olarak birer
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Olcek gelistirilir. Cevaplayict kendine uygun olan boliimii isaretler ve sonugta isin
tatmin yaratan yonleri, ¢alisanlarin isten aldiklar1 tatmin, isin tatmin yaratan yonleri
belirlenir (Erdogan, 1996: 258).

Minnesota doyum o6lgegi, 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan
gelistirilmistir. Bu  Olgekte is kosullart ile ig tatmini iligkilendirilerek
degerlendirilmektedir. Kosullar; yonetim, yaraticilik, insan iliskileri, bagimsizlik,
teknik denetim ve calisma sartlar1 basliklar1 altinda toplanmaktadir (Tiitiincii, 2000:
150).

Kritik Olaylar Teknigi: Bu yontemle galisanlara islerinde mutlu ya da mutsuz
olduklar1 durumlar sorularak, bunlarin sonuclarinin ele alinarak isin tatmin edici
yonleri ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilir. Kritik olay yontemi, 1959°da Herzberg tarafindan
gelistirilmistir. Herzberg’in is tutumlar iizerine yaptig1 bir ¢alismada calisanlardan
kendilerini en fazla tatmin eden olaylar ile en ¢ok tatminsizlige yol acan olaylar
tanimlamalar1 istenmistir. Bunlar daha sonra analiz edilmis, ¢alisanlarin tepkilerine
yol aganlar tespit edilmistir (Isikhan, 1996: 1-122).

Is Tanimlayici Endeks Yontemi: Bu yontemle isin bes boyutuna bagh olarak
is tatmininin Ol¢imi saglanir. Kullanilan bu bes boyut: iicret, terfi olanaklari,
nezaket iligkisi, isin kendisi ve ¢alisma arkadaslaridir. Calisana isin boyutlariyla ilgili
olarak hangilerinden memnun oldugu ya da memnun olmadig1 sorulmakta ve alinan
cevaplar sonucunda is tatmini dl¢iilmektedir. Bu 6lgek, 1969 yilinda Smith, Kendall
ve Hulin tarafindan olusturulmustur. Bu endekste isin o6zellikleri, iicret, yiikselme
olanaklari, kisiler ile iletisim, gozetim gibi alt 6l¢ekler de yer almaktadir. En ¢ok
kullanilan analitik yontemlerden birisidir denilebilir (Tiitlincti, 2000: 150).

Is tanimlama endeksinde, is tatmininin olgiilmesi i¢in kullamlan faktorler,
calisanin 6nemli gordiigl spesifik is unsurlari iizerinde odaklanmaktadir. Gozetim, is
arkadaghg gibi faktorler bu kapsamda ele alinmakla birlikte, yapilan is tatmini
analizi, ¢alisanlarin diger faktorleri g6z oniine almasini engellemektedir. Bu eksikligi
doldurmak amaciyla kiiresel ig tatmini olarak adlandirilan genel bir sorudan daha
yararlanilir. Bu soru is tatmini Ol¢limlerinde “genel olarak isimden memnunum”
seklinde yer almaktadir. Bu tiir bir soru yardimiyla eksik kalan diger alanlar
doldurulabilmekte ve karsilastirmali bir analiz yapilabilmektedir. Bu nedenle kiiresel

Olgekler is performansinin degerlendirilmesi ve devamsizlik gibi orgiitsel ¢iktilarin
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Olclilmesinde daha iyi sonuglara ulasilir. Bu soru ile is tanimlama endeksi yeniden
yapilandirilmis ve daha genis agili, kiiresel bir sonuca ulasilmistir. (Zorlu Yiicel,
2006: 108-109).

Modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu modellerden bagimsiz degisik
modellerde kullanilmaktadir. Kisaca i tatminini 6lgen kesin bir yontem, teknik veya
model bulunmamaktadir. Arastirmacilar lizerinden arastirma yapilacak kitleyi goz
Online alarak kendileri i¢in en uygun yontemi belirleyebilir. Bir caligmada
yoneticilerin is tatmininin 6l¢iilmesi lizerine Minnesota doyum anketi uygulanmustir.
Bu nedenle yeni bir formun olusturulabilmesi i¢in is tanimlama endeksi kendisine
kars1 yine ayn1 grup tarafindan gelistirilen genel is degerlendirmesi teorileri ile daha

detayl1 olarak degerlendirilmelidir (Tiitiincii, 2000: 150).

2.6.2. Anket Yontemi

Bu yontem hazirlanmis sorularin is tatmini Slgiilecek kisilere verilerek bilgi
alinmasi saglanarak olusturulur. Ankette olusturulan soru tipleri acik ve kapali ucglu
olarak iki sekilde yapilandirilir. Sorular herkes tarafindan anlasilir, kisa ve konuyla
ilgili olmalidir. Anket sorulari, posta yoluyla yaptirilabilecegi gibi, yiiz yiize ve toplu
halde de uygulanabilir. Ancak posta yoluyla anket toplama yonteminin ¢aligmanin
saglikli yiiriitiilmesi agisindan sakincalar1 olabilir. Yiiz yiize uygulama yonteminde
anketi yapan kisi karsisindakine sorulari sorarak cevap kagidina kendisi isaretler.
Toplu halde uygulama yonteminde ise uygulanacak kisiler bir araya toplanarak
sorular1 cevaplandirmalar1 beklenir. Anket sorularina cevap vererek kisi, isini,
kosullarin1 ve isinden duydugu memnuniyeti belirterek is tatmininin 6l¢iilmesine
yardimci olur. Anket yonteminden en giivenilir sekilde sonu¢ alinabilmesi i¢in yiiz
ylize uygulama yontemiyle yapilmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Zorlu
Yiicel, 2006: 108).

Anket teknigi Orgiitlerde calisanlarin olumlu veya olumsuz tutumlarinin
saptanmasini saglar. Ancak ¢alisan sorular1 dogru algilamamis olabilir veya sorular
beklenilen davranisi 6lgmeyebilir. Birey isinden memnuniyetsizligini her sabah ise
gelmek icin yogun trafik sikintis1 goz dniine aldig1 igin belirtebilir (Kirel ve Ozkalp,
1996: 108).
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Yapilan arastirmalar, i3 doyumu ve doyumsuzlugunun, diger bir deyisle,
bireyin ne istedigi ile neye sahip oldugunun en iyi sekilde bazi degerleme siirecleri
sonucunda belirlenebilecegini ortaya koymustur. Is tatminini dl¢iimlerinde genellikle
tutum Olcekleri kullanilir. Bu alanda kabul goérmiis 6l¢eklerden birisi Likert Tutum
Olgegidir. Likert tutum olgeginde yer alan sorular bes ya da yedi oOlgekle
yanitlanmaktadir.  Gelistirilen anketler genel olarak bu Olgekler {izerinde
yogunlasilarak olusturulmaktadir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 147).

2.6.3. Davrams Gozlemlemesi Yontemi

Bu yontemle calisanlarin kendi dogal calisma ortamlarinda bir goézlemci
tarafindan davraniglarinin belirlenmesi yoluyla is tatminlerinin Olgiilmesi saglanir.
Calisanlar kendi dogal ortamlar1 ig¢inde olduklarindan daha objektif bir 6l¢iim
saglanabilmektedir. Gozlemci ile gdzlenen arasindaki fiziki yakinlk ve iligkilere
gore iki tiir gozlem vardir. Bunlar gézlemcinin gozleneni bir yiizii aynali deney
odalarinda gozlemledigi “disaridan gozlem” ve gozlemcinin gozlenenlerle birlikte
oldugu, onlardan biri gibi hareket ettigi “katilarak gozlem” dir. Ancak katilarak
gozlemde Onemli bir nokta gozlenenlerin gozlemci oldugunu bilmemelerinin
saglanmasidir. Bu sekilde calisanlarin is tatminleri ¢alisma ortamlartyla Ol¢lilmeye
caligilir (Maklatan, 1998: 14).

2.6.4. Miilakat Yontemi

Miilakat yontemi yar1 planlanmis ya da planlanmamis olarak yapilir. Calisan
hakkinda genis bilgi edinilir. Soru formlar1 is tatminini 6lgmede kullanilan tekniktir.
Bu yontemin sakincalar1 arasinda soru ciimlelerinin tam anlamiyla degerlendirmeyi
saglamamasi ve puanlama sorunu sayilabilir. Bireyin degerlendirme standardi yoksa
sorun olusabilir. Is tatmininin &lgiilmesinde bir baska sorun da sudur; Belirli
araliklarla yapildiginda alinan sonuglar tutarli olmayabilir. Bireylerin degerlendirme
sirasinda sahip olduklar fiziksel ve psikolojik etmenler, ortamin uygunlugu, 6lgiim
zamani da farkli olmasi sonuglarin da farkli olmasina yol acabilir (Isikhan, 1996: 1-
122).

Bu yontem de is tatmininin derecesinin Slgiilecegi kisiyle karsilikli goriisme
yapilmasi yoluyla olusur. Karsilikli bir goriisme olmasi nedeniyle bilgiler daha agik
ve kesin olarak elde edilebilmektedir. Is tatmini &lciimii yaparken miilakati yapan

kisi standart sorularin yardimiyla c¢alisanin geg¢misi, kisiligi ve tatminsizlik
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derecesinin kisiye etkileri hakkinda bilgi alir. Miilakat yonteminin avantaji gerekli
bilgilerin ana kaynaktan ve yiiksek dogruluk derecesi ile elde edilmesi ve toplanan
bilgilerin toplayan tarafindan kontroliiniin miimkiin olmasidir. Bu ydntemin
dezavantaji olarak is tatmini Olgiilen kiginin dogru bilgiler vermeyerek ya da rol

yaparak miilakat1 yapan kisiyi aldatabilmesi gosterilebilir (Zorlu Yiicel, 2006: 108).
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BOLUM 3: ARASTIRMA VE BULGULAR

3.1. Arastirmanin Tasarimi

Arastirma, kaynak taramast ve anket uygulamasina dayanmaktadir. Bu
noktada Oncelikle aragtirmanin amaci, aragtirma modeli, aragtirmanin kapsami ve
stnirhiliklart  belirlenip degerlendirilerek bir sonraki asamada anket verileri

incelenerek elde edilen bulgular degerlendirilmektedir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Kadin akademisyenlerin ¢alisma hayatinda karsilastig1 bir¢ok stres kaynaklari
ve kaygi diizeylerini etkileyecek faktorler bulunmaktadir. Bu sorunlar 6zellikle kadin
calisanlarin is hayatini olumsuz yonde etkilemekte ve is basarisini diisiiriip, is tatmin

diizeyini azaltmaktadir.

Aragtirmada kadin akademisyenlerin is tatminini diistirmeye etken olan
orgiitsel stres kaynaklar1 ele alinarak ve siirekli kaygi nedenleri belirlenerek, bu
etkenlerin olumsuz etkileri an aza indirilmeye ve ¢Oziim yolu {iretilmeye

calisilacaktir.
3.1.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin gercgeklestirilmesinde iki veya daha ¢ok sayidaki degiskenler
arasindaki birlikte degisimin varligin1 ya da derecesini belirlemeye calisilmaktadir.
Bu ¢ercevede kadin akademisyenlerin oOrgiitsel stres diizeyleri betimlenmis; daha
sonra kisisel nitelikleri degiskenleri acisindan orgiitsel stres diizeylerinin ve siirekli
kaygilarinin farklilagip farklilasmadigi ortaya konulmustur. Bu sebeple arastirmanin
agirhigmi anket teknigi ile elde edilen veriler olusturmasina ragmen, ilgili veri
kaynaklarindan da yararlanilmistir. Boylece arastirma kaynak taramasi ve anket

uygulamasina dayanmaktadir.
3.1.3. Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar:

Bu arastirmanin evrenini, Siileyman Demirel Universitesi’nde calisan toplam
774 kadin akademisyen olusturmaktadir. Orneklemini ise farkli yas gruplarindan,
farklt ve cgesitli egitim durumlarindan, farkli gorevleri yerine getiren toplam 120
kadin akademisyen olusturmaktadir. Konunun genis olmasi nedeniyle arastirma,

Siileyman Demirel Universitesi kadin akademisyenler olarak smirlandiriimgtir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma verileri Siileyman Demirel Universitesi'nde ¢alisan kadin
akademisyenlere uygulanan anketlerden elde edilmistir. Anket gelistirme siireci
icerisinde Once aragtirmanin problemi belirlenmistir, daha sonra isletme igerisinde
arastirma sorularma cevap verebilecek nitelikteki bireyler secilmistir. Sonra anket
sorularinin yer aldig1 form hazirlanmis ve sorularin arastirmanin amacina uygun olup
olmadig1 uzman goriisleri alinarak sorgulanmistir. Sonraki asamada hazirlanan soru
formu secilen bireylere yiiz yilize anket yontemiyle birebir yapilmistir. Anket 31
sorudan olusmakta ve {ic bolimden meydana gelmektedir. Ilk boliim,
akademisyenlerin kisisel bilgilerini belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir.
Ikinci béliim, siirekli kaygr diizeylerini belirlemeye yonelik sorulardan olusurken;
ticiincii boliim, g¢alisanlarin orgiitsel stres kaynaklarini belirlemeye yonelik ve is
tatminlerini O6lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Anket sonuglart SPSS

programi kullanilarak analiz edilmis ve sonuclar degerlendirilmistir.
3.2.1. Olceklere Ait Giivenirlilik Analizleri

Tablo 3.1.: Olceklere Ait Giivenirlilik Analizi Tablosu

Cronbach's Alpha N of Items
Siirekli kayg olcegi ,776 20
Is tatmini olcegi ,828 10
Orgiitsel stres olgegi ,606 4

Yukarida Tablo 1°de yapilan giivenirlik analizleri sonucu siirekli kaygi
Olceginin giivenirlilik analizi sonucu Alpha degerinin 0,776 ¢iktig1, is tatmini
Olceginin giivenirlilik analizi sonucu Alpha degerinin 0,826 ¢iktig1, orgiitsel stres
kaynag1 Olgeginin analiz sonucunda ise bu degerin 0,606 ciktig1 goriilmektedir.
Giivenirlik analizleri sonucunun degerlendirilmesi i¢in bu anlamda olusturulan genel

tabloya bakacak olursak;

> 0.00 < a < 0.40 ise glivenilir degil.
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> 0.40 < a < 0.60 ise diisiik glivenilirlikte
> 0.60 < o < 0.80 ise oldukga giivenilir
> 0.80 < a < 1.00 ise yiiksek giivenilirlikte

Dolayisiyla giivenirlik analizimizden ¢ikan sonug; siirekli kaygi dlgeginin
0.60 < o < 0.80 arasinda oldugu i¢in oldukga giivenilir oldugu, is tatmini 6lgeginin
0.80 < a < 1.00 arasinda oldugu i¢in yiiksek giivenilirlikte oldugu, orgiitsel stres
Ol¢eginin ise 0.60 < a < 0.80 arasinda oldugu icin olduk¢a giivenilir oldugu

goriilmektedir.
3.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada alternatif hipotezler test edilmistir. Arastirma amaglari
cercevesinde arastirmayla ilgili gelistirilen hipotezleri su sekilde belirtmek

miimkiindiir:
H;: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri yas gruplarina gore farklilik vardir.

H,: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik

vardir.

Hj;: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik

vardir.

Hy4: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri toplam hizmet siirelerine gore farklilik

vardir.

Hs: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri ortalama aylik gelirlerine gore

farklilik vardir.

Hg: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri akademik unvanlarina gore farklilik

vardir.
H7: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri yas gruplarina gore farklilik vardir.
Hs: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik vardir.
Hy: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik vardir.

Hjo: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri toplam hizmet siirelerine gore farklilik

vardir.
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H12:

H13:

H14:

H15:

H15:

H17:

H18:

H19:

Hz():

: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ortalama aylik gelirlerine gore farklilik

vardir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri akademik unvanlarina goére farklilik

vardir.
Akademisyenlerin orglitsel stres diizeyleri yas gruplarina gore farklilik vardir.

Akademisyenlerin oOrgiitsel stres diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik

vardir.

Akademisyenlerin orgiitsel stres diizeyleri egitim diizeylerine gore farklilik

vardir.

Akademisyenlerin Orgiitsel stres diizeyleri toplam hizmet siirelerine gore

farklilik vardir.

Akademisyenlerin orgiitsel stres diizeyleri ortalama aylik gelirlerine gore

farklilik vardir.

Akademisyenlerin oOrgiitsel stres diizeyleri akademik unvanlarina gore farklilik

vardir.
Akademisyenlerin orgiitsel stres diizeyleri is tatmin diizeylerini etkiler.

Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri ig tatmin diizeylerini etkiler.

: Akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri 6rgiitsel stres dlizeylerini etkiler.

3.3. Arastirmanin Uygulamasi

Arastirmanin uygulamas: kisminda arastirma verilerinin toplanmasi ve

verilerin analizi, ¢oziimlenmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi ele alinacaktir.

3.3.1. Verilerin Toplanmasi

Ornekleme giren kadin akademisyenlere alti sorudan olusan kisisel bilgi ve

otuz dort sorudan olusan, akademisyenlerin oOrgiitsel stres kaynaklarini ve siirekli

kaygilarim1 6lgmek tizere ve bu etkenlerin is tatminine etkilerini belirlemek tizere

gelistirilen 6lgek formu uygulanmistir. Kisisel bilgi formunda katilimcilarin yasi,

medeni durumu, egitim diizeyi, gelir diizeyi, toplam hizmet siiresi ve akademik

unvanini igeren sorular bulunmaktadir. Siirekli kaygi 6lgegindeki ifadelere “Hemen
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hemen hi¢bir zaman”, “Bazen”, “Cok zaman”, “Hemen hemen her zaman”
secenekleri cercevesinde goriis bildirmeleri istenmistir. Orgiitsel stres kaynaklarini
belirleyen sorulara ise, “Asla”, “Nadiren”, “Bazen”, “Genellikle” ve “Her zaman”
secenekleri ¢ercevesinde cevaplar ve is tatminini 6lgmek i¢in hazirlanan dlgekte ise;
“Hig tatmin edici degil”, “Tatmin edici degil”, “Ne tatmin edici ne degil”, “Tatmin
edici” ve “Cok tatmin edici” secenekleri cercevesinde cevaplar istenmistir. Anket
sorular1 dogrudan arastirmaci tarafindan yiiz yiize anket yoOntemiyle bire bir

yaptirilmstir.
3.3.2. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde
edilen veriler kodlanarak SPSS 15.0 for Windows istatistik paket programina
yiiklenmis ve aragtirma amaglart dogrultusunda ¢esitli istatiksel analizlere tabi
tutulmustur. Olgeklerden elde edilen toplam puanlarin normal dagilimina uygun olup
olmadigina One Sample Kolmogorov-Smirnov testi ile bakilmis ve dlgeklerden elde
edilen verilerin normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir. Veriler normal dagilima
uydugundan dolay1 parametrik analiz yontemleri kullanilmistir. Yas gruplari, egitim
diizeyi, toplam hizmet siiresi, ortalama aylik gelir diizeyi ve katilimcilarin akademik
unvanlarina gore siirekli kaygi, is tatmini ve Orgiitsel stres ortalamalarinin
karsilagtirllmasinda One Way Anova (Tek Yonlii Varyans) analizi, medeni duruma
gore siirekli kaygi, is tatmini ve Orglitsel stres ortalamalarinin karsilagtirilmasinda ise
Independent T test (bagimsiz 6rneklem t testi) kullanilmistir. Siirekli kayginin is
tatmini ve Orgiitsel stres tizerindeki etkisi ile Orgiitsel stresin is tatmini iizerindeki
etkiyi aragtirmak icin Regresyon analizi, siirekli kaygi ile is tatmini ve orglitsel stres
arasindaki iliskinin yonii ile Orgiitsel stres ve is tatmini arasindaki iligkinin yoniinii
belirlemek i¢in ise Spearmankorelasyon analizi kullanilmistir. Katilimeilarin
Olceklerden elde ettikleri ortalama puanlarin ve katilimcilara ait tanimlayici
istatistiklerin  belirlenmesinde ise tanimlayic1 istatistiklerden yararlanilmistir.
Arastirmada anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alinmistir. S6z konusu analiz sonuglart ve

bunlara iliskin yorumlar basliklar altinda toplanarak asagida verilmistir.
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3.3.2.1. Aragtirmaya Iliskin Kisisel Bilgilerin Degerlendirilmesi

Bu boliimde arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin yasi, medeni
durumu, egitim diizeyleri, toplam hizmet siireleri, ortalama aylik gelir diizeyleri ve

isletme icerisindeki konumlarindan olusan demografik 6zellikleri incelenmistir.

Tablo 3.2.: Akademisyenlerin Yas Diizeyleri

SAYI YUZDE GEGERLI YUzDE YT TLATE
BA |5 42 42 42
2535 |75 62,5 62,5 66,7
3645 |28 233 233 90,0
4655 |12 10,0 10,0 100,0
Toplam  |120 100,0 100,0

Ankete katilanlarin yas diizeyleri incelendiginde; akademisyenlerin %62,5’1
“25-35” yas araliginda, %23,3’li “36-45” yas araliginda, %10’u “46-55" yas

araliginda oldugu ve %#4,2’sinin ise 25 yas alt1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3.: Akademisyenlerin Medeni Hali

. - KUMULATIF
SAYI YUzDE GEGERLI YUZDE  yi3-0c
Bekar 56 46,7 46,7 46,7
Evli 64 53,3 53,3 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Ankete katilanlarin medeni durumlari incelendiginde; kadin akademisyenlerin

%53,3’liniin “Evli”, %46,7’sinin “Bekar” oldugu goriillmektedir.
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Tablo 3.4.: Akademisyenlerin Egitim Durumu

i vome GG s
Lisans 10 6,7 6,7 8,3
Yiiksek Lisans |25 20,8 20,8 29,2
Doktora 85 70,8 70,8 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Ankete katilan kadin akademisyenlerin egitim durumlar1 incelendiginde;

%70,8’1 “Doktora”, %20,8’1 “Yiiksek Lisans”, %6,7’si “Lisans” mezunu oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.5.: Akademisyenlerin Toplam Hizmet Siireleri

aw vime SR M

1-5 Yl 43 39,4 39,4 98,3

6-10 Yl 32 24,4 244 63,3

11-15 Y1l 16 10,7 10,7 89,2

16-20 Yil 18 16,5 16,5 29,2

20+ Y1l 1 9,0 9,0 100,0

Toplam 120 100,0 100,0

Ankete katilan kadin akademisyenlerin toplam c¢alisma siirelerine

baktigimizda; %39,4°1 1-5 yil arasi, %24,4°1 6-10 y1l arasi, %10,7’si 11-15 yil arast,

%16,5’1 16-20 y1l arasi, %9’u 20 yil ve daha fazla siiredir gérev yapmakta oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.6.: Akademisyenlerin Ayhk Gelir Diizeyleri

2001-3000 TL 91 75,8 75,8 75,8
3001-4000 TL 16 13,3 13,3 89,2
4001-5000 TL 13 10,9 10,9 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Ankete katilan kadin akademisyenlerin %75,8’inin ve biylik bir
cogunlugunun “2001-3000” arasi, %13,3’si “3001-4000”, %10,9’u *“4001-5000”

arasi gelir durumuna sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7.: Akademisyenlerin isletme I¢erisindeki Konumlari

sn voe  SESER KT

Aragtirma Gorevlisi | 63 53,3 54,6 53,0
Ogretim Gorevlisi 16 12,5 12,9 65,0
Yardimci Dogent 27 22,5 23,1 88,0
Docent 6 5,0 51 93,2
Profesor 5 4,2 4,3 97,4
Toplam 117 97,5 100,0

Missing System 3 2,5

Toplam 120 100,0

Gortisiilen kadin akademisyenlerinin isletme igerisindeki konumlar1 tablo
7’de incelendiginde; % 54,6’sinin “Arastirma Gorevlisi”, %23,1’inin “Yardime1
Dogent”, %12,9’unun  “Ogretim Gorevlisi”, %5,1’inin  “Dogent”, %4,3’iiniin
“Profesor” oldugu goriilmektedir ve bu soruya cevap vermeyen kadin
akademisyenlerin sayisinin 3 oldugu ve analiz sonucunda % 2,5 oranina sahip oldugu

goriilmektedir.
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3.3.2.2. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilanlarin ankette sorulan sorulara verdikleri cevaplar analizler
sonucu degerlendirilmistir. Bu analizler sonucu aragtirma bulgular1 asagidaki sekilde

degerlendirilmektedir.

Stirekli kaygi olcegi Spielberger ve arkadaglar tarafindan gelistirilmis ve
Tiirkge gegerlilik-giivenilirlik ¢alismasi Oner ve Le Compte tarafindan yapilmistir.
Olgek 20 sorudan olusan 4°lii likert tipi bir dlgektir. Olgek maddeleri “1=hemen
hemen higbir zaman, 2=bazen, 3=¢ok zaman, 4=hemen hemen her zaman” seklinde
puanlanmaktadir. Olgekte yer alan 1, 6, 7, 10, 13, 16 ve 19 numarali maddeler tersten
puanlanmaktadir. Olgek toplam puanmin elde edilmesi igin normal puanlanan
maddelerin toplam puanindan tersten puanlanan maddelerin toplam puani ¢ikarilip,
bulunan saytya 35 eklenmektedir. Olcekten alinabilecek en diisiik puan 20, en yiiksek
puan ise 80°dir. Alinan puanin yiiksek olmasi siirekli kayginin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Olcegin gegerlilik ¢alismasi daha &nceden yapilmis oldugundan
dolay1 bu ¢aligmada tekrar yapilmamistir. Sadece 6lgegin giivenilir olup olmadig: test
edilmistir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,77
olarak bulunmustur. Bu deger Olcegin analiz edilebilecek diizeyde giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel stres dlgegi olusturulmas1 asamasinda literatiirden yararlanilarak 5
soru hazirlanmis ve uygulanmistir. Daha sonrasinda faktor analizi yapilmis ve

degerlendirmeler faktor analizi sonuglarina gore yapilmstir.

Is tatmini 6lgeginin hazirlanmasi agisindan is tatmini ile ilgili dlgekler
incelenmis ve 10 maddeden olusan 6lcek olusturulmustur ve uygulanmustir. Olgek
uygulamasindan sonra Slgege faktor ve giivenilirlik analizleri uygulanmig, buna goére
degerlendirmeler yapilmistir. Uygulanan faktor analizi sonuglart asagidaki tabloda

yer almaktadir.
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Tablo 3.8.: Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi

Tek faktorlii is tatmini 6lcegi Faktor Yuk Oz Aciklama
maddeleri Degeri Deger Oram
Iyi yaptigim bir iste dviinebilme 774
Isimde ilerleme imkan ,744
Is yerinin yonetilme sekli ,730
Zamanin biiytiik bir kismin aktif olarak 674
gecirme ’
Kendi kendine c¢alisabilme imkan ,669
4,06 40,62
Isimdeki sorumluluk ,656
Kendi bulusum olan yeni ve orjinal
. : A ,558
seyleri yapabilme imkan1
Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret ,522
Diger insanlarin goziinde 6nemli bir
. ,504
kisi olmak
Calisma arkadaslarimin samimiyeti 456

Ag¢imlayic1 faktér analizinin degerlendirilmesinde Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisina bakildi ve katsayr 0,83 olarak bulundu. Bu degerin 0,60’dan
biiyiik olmasi dagilimin faktdr i¢in uygun oldugunu gosterir. Bartlett’s test degeri ise
387,366 olarak bulunmustur ve test sonucunun anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu test
sonucunun anlamli olmas1 olgegin faktor/faktorlerden olusabilecegini gosterir.
Uygulanan faktor analizi sonucunda tiim maddeler 0,40’1n iizerinde faktor ytkii
aldig1 i¢in tamami Olgekte yer almistir. Faktor analizi sonucunda dlgek maddelerinin
tek faktor altinda toplandig goriilmiis ve dlgek tek faktorlii olarak degerlendirmeye
almmustir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgege ait olan Cronbach Alpha ig

tutarlilik kat sayist 0,82 olarak bulunmustur. Bu saymin 0,80’den biiylik olmasi
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Olcegin oldukga giivenilir oldugunu gosterir. Sonug olarak tek faktorlii is tatmini
Olceginin analiz edilebilecek ve is tatminini Olg¢ebilecek diizeyde giivenilir oldugu
goriilmektedir. Olgek puanlamasi “1=hi¢ tatmin edici degil, 2=tatmin edici, 3=ne
tatmin edici ne degil, 4=tatmin edici, 5=¢ok tatmin edici” seklinde puanlanmaktadir.
Olgekte tersten puanlanan madde bulunmamaktadir. Olgekten alman puanin artmast,

1§ tatmininin arttigin1 gostermektedir.

Tablo 3.9.: Orgiitsel Stres Olcegi Faktor Analizi

Tek faktorlii orgiitsel stres ol¢egi Faktor Yiik Oz Aciklama
maddeleri Degeri Deger Oram

Asirt i yiikil ve yorucu is temposuna
maruz kaliyor musunuz? , 736

Calisma ortaminizin sartlari sizin i¢in
uygun mu? ,677

- - . 1,84 46,11
Goreviniz hari¢ baska bir is yiikiiniiz

mevcut mu? ,608

Is yerinizde cinsiyete bagl ayrimcilik
yapildigini diigiinliyor musunuz? ,632

Bu 6lcek i¢in uygulanan agimlayici faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) katsayisina 0,65 olarak bulunmustur. Bu degerin dagilimin faktor icin
uygun oldugunu gosterir. Bartlett’s test degeri ise 51,028 olarak bulunmustur ve test
sonucunun anlamli oldugu goriilmiistir. Buna gore Olgegin faktor/faktorlerden
olusma ihtimali bulunmaktadir. Uygulanan faktor analizi sonucunda tiim maddeler
0,40’1n tlizerinde faktor yilikii aldigi icin 6lgege alinmustir. Faktor analizi sonucunda
Olcek maddelerinin tek bir faktor altinda toplandigr goézlenmistir. Yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda dlgege ait olan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik kat sayisi
0,54 olarak bulunmustur. Bu deger oOlgegin glivenilirliginin diisiikk oldugunu
gostermektedir. Olgegin giivenilirligini diisiiren 2 numarali madde ¢ikarildiktan sonra
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach’s Alpha katsayist 0,60
olarak bulunmustur. Bu 0Olgegin analiz edilebilecek diizeyde giivenilir oldugunu

gosterir.. Sonug olarak tek faktorlii orgiitsel stres Olgeginin analiz edilebilecek ve
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orgiitsel stres diizeyini dlgebilecek diizeyde giivenilir oldugu gériilmektedir. Olgek
puanlamas1 “l=asla, 2=nadiren, 3=bazen, 4=genellikle, 5=her zaman” seklinde
puanlanmaktadir. Olgekteki 1, 3 ve 4 numarali maddeler tersten puanlanmaktadir.

Olgekten alman puanin artmasi orgiitsel stresin arttigini gdsterir.

Tablo 3.10.: Akademisyenlerin Olceklerden Elde Ettikleri Ortalama

Puanlara Ait Tammlayic: Istatistikler

2 - En
Olgekler N En diisiik yiiksek Ortalama Ss
Siirekli kaygi 120 38 62 47,52 3,600
is doyumu 120 11 50 32,66 6,942
(")rgiitsel stres 120 4 20 12,69 2,921

Tablo 10’u inceledigimiz zaman, katilimcilarin Ol¢eklerden elde ettikleri

puanlarin orta diizeyin biraz iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.11.: Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gore Siirekli Kayg:

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Yas gruplan N X Ss F P
25 Al 5 50,60 7,021
25-35 75 47,53 3,746
1,667 ,178
36-45 28 46,79 2,672
46-55 12 47,83 2,125
Tablo 11’1 inceledigimiz zaman 25 yas altinda bulunan kadin

akademisyenlerin diger yas gruplarindaki kadin akademisyenlere gore daha yiiksek
diizeyde siirekli kaygi diizeyine sahip oldugu goriilmektedir, ancak kadin
akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri yas gruplarina gore istatistiksel olarak
anlaml diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05). Buna goére H; hipotezi

reddedilir.
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Tablo 3.12.: Akademisyenlerin Medeni Durumuna Gore Siirekli Kaygi

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Medeni durum N X Ss T P
Evli 56 47,04 4,268
-1,374 172
Bekar 64 47,94 2,861

Tablo 12’yi inceledigimiz zaman evli kadin akademisyenler ve bekar olan
kadin akademisyenlerin siirekli kaygi diizeyleri hemen hemen birbirine yakin
diizeyde oldugu goriilmektedir ve medeni duruma gore siirekli kaygi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Buna gore

H; hipotezi reddedilir.

Tablo 3.13.: Akademisyenlerin Egitim Diizeylerine Gore Siirekli Kayg:

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Egitim diizeyi N X Ss F P

Lisans

10

48,80

2,530

Yiiksek lisans

25

47,84

4,288

Doktora

85

47,27

3,483

934

,396

Tablo 13’1 inceledigimiz zaman lisans mezunu olan kadin akademisyenler
yiiksek lisans ve doktora mezunu olan kadin akademisyenlere gore biraz daha yiiksek
diizeyde stirekli kaygiya sahiptir ancak egitim diizeyine gore siirekli kaygi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Buna

gore Hj hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.14.: Akademisyenlerin Toplam Hizmet Siirelerine Gore Siirekli

Kaygi Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

Hizmet siiresi N X Ss F P
1-5 yil 43 48,14 3,944
6-10 y1l 32 46,91 3,938
1,124 ,343
11-15 yul 16 46,69 3,591
16+ yil 18 46,78 2,487

Tablo 14’1 inceledigimiz zaman toplam hizmet siiresi 1-5 yil olan kadin
akademisyenlerin daha uzun yillardan beri ¢alismakta olan kadin akademisyenlere
gore daha yiiksek diizeyde siirekli kaygi diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Buna ragmen, kadin akademisyenlerin hizmet siirelerine gore siirekli kaygi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Buna gore

Hy hipotezi reddedilir.

Tablo 3.15.: Akademisyenlerin Ayhk Gelir Diizeylerine Gore Siirekli

Kaygi Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

Aylik gelir N X Ss F P
2001-3000 TL 91 47,60 3,711
3001-4000 TL 16 48,13 3,117 1,191 ,308
4001-5000 TL 13 46,15 3,236

Tablo 15’1 inceledigimiz zaman kadin akademisyenlerin gelir diizeylerine
gore silirekli kaygi diizeyleri arasinda farkliliklar oldugu, ancak bu farkliliklarin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).Buna gére Hs hipotezi

reddedilir.
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Tablo 3.16.: Akademisyenlerin Akademik Unvanlarmma Gore Siirekli

Kaygi Diizeylerinin Karsilagtirilmasi

Unvan N X Ss F P
Arastirma Gorevlisi 62 47,61 3,997
Ogretim Gorevlisi 14 48,07 2,841
Yardimci Dog¢ent 27 47,11 2,979 ,379 ,823
Docgent 6 46,67 3,204
Profesor 5 46,40 2,702

Tablo 16’y1 inceledigimiz zaman en yiiksek siirekli kaygi diizeyine 6gretim
gorevlilerinin, en diisiik kaygi diizeyine ise docentlerin ve profesorlerin sahip
olduklarin1 gérmekteyiz. Kadin akademisyenlerin akademik unvanlaria gore siirekli
kaygi diizeyleri arasinda bir farklilik vardir ancak bu farklilik istatistiksel olarak

anlaml degildir (p>0,05).Buna gore Hg hipotezi reddedilir.

Tablo 3.17.: Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gore Is Tatmin

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Yas gruplan N X Ss F P
25 Al 5 37,00 4,796
25-35 75 31,80 7,449
1,373 ,255
36-45 28 33,86 5,961
46-55 12 33,42 5,885

Tablo 17’yi incelendigimiz zaman 25 yas altinda olan kadin akademisyenlerin
diger kadin akademisyenlere gore daha yliksek is doyum diizeyine sahip oldugu
goriilmektedir. En diisik doyum diizeyine ise 25-35 yas arasindaki kadin
akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin yas
gruplarmma gore ig tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar bulunmasina ragmen
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>0,05).Buna goére H;

hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.18.: Akademisyenlerin Medeni Durumlarina Gére is Tatmin

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Medeni durum N X Ss T P
Evli 56 32,32 7,201
-,496 ,021
Bekar 64 32,95 6,750

Tablo 18’1 inceledigimiz zaman evli kadin akademisyenler ve bekar olan
kadin akademisyenler hemen hemen ayni diizeyde is tatminine sahip olduklari
goriilmektedir ve is tatmin diizeyi medeni durumuna gore istatistiksel olarak anlamli

diizeyde farklilagsmamaktadir (p>0,05).Buna gore Hg hipotezi reddedilir.

Tablo 3.19.: Akademisyenlerin Egitim Diizeylerine Gore Is Tatmin

Diizeylerinin Karsilagstirilmasi

Egitim diizeyi N X Ss F P
Lisans 10 30,80 6,812
Yiiksek lisans 25 35,88 5,215 3,677 ,028
Doktora 85 31,93 7,176

Tablo 19’u inceledigimiz zaman lisans diizeyinde egitim almis olan kadin
akademisyenlerin en diisilk is tatmin dilizeyine sahipken, en yiiksek is tatmin
diizeyine doktora mezunu olan kadin akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir.
Bu durumda kadin akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). Post hoc test
sonuglarina goére bu farklilik yiliksek lisans mezunlarin ortalamasinin lisans
mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.Buna gore

Ho hipotezi kabul edilir.

117



Tablo 3.20.: Akademisyenlerin Toplam Hizmet Siirelerine Gore Is

Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Hizmet siiresi N X Ss F P
1-5 yil 43 32,95 7,125
6-10 y1l 32 30,06 7,057
2,010 117
11-15 y1l 16 33,69 6,580
16+ yil 18 34,33 5,841

Tablo 20’yi inceledigimiz zaman 1-5 ve 6-10 yildir calisan kadin
akademisyenlerin daha uzun siire ¢alismakta olan kadin akademisyenlere gére daha
diisiik is tatminine sahip oldugu goriilmektedir. Toplam hizmet siiresine gore is
tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar bulunmasina ragmen istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Buna gore Hyg hipotezi reddedilir.

Tablo 3.21.: Akademisyenlerin Ortalama Ayhk Gelir Diizeylerine Gore

Is Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Aylk gelir N X Ss F P
2001-3000 TL 91 32,38 7,083
3001-4000 TL 16 33,75 6,618 ,309 , 7135
4001-5000 TL 13 33,23 6,660

Tablo 21’1 inceledigimiz zaman farkli gelir diizeylerinde bulunan kadin
akademisyenlerin is tatmin diizeyleri birbirine benzer oldugu goriilmektedir ve
aralarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Buna gore

Hjy; hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.22.: Akademisyenlerin Akademik Unvanlarina Gére is Tatmin

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Unvan N X Ss F P
Arastirma Gorevlisi 62 31,84 7,340
Ogretim Gorevlisi 14 34,36 8,025
Yardimci Dog¢ent 27 34,52 4,831 1,470 ,216
Docgent 6 30,00 6,928
Profesor 5 36,00 1,581

Tablo 22’yi incelendigimiz zaman en diisiik is tatmin diizeyine dogentlerin,
en yiiksek is tatmin diizeyine ise profesdrlerin sahip oldugu goriilmektedir. Her ne
kadar kadin akademisyenlerin akademik unvanlarmma gore is tatmin diizeyleri
arasinda farkliliklar bulunsa da, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmemektedir (p>0,05). Buna gore Hj, hipotezi reddedilir.

Tablo 3.23.: Akademisyenlerin Yas Gruplarmma Gére Orgiitsel Stres

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Yas gruplan N X Ss F P
25 Alt1 5 12,40 3,578
25-35 75 12,41 2,991
,768 ,514
36-45 28 13,36 2,556
46-55 12 13,00 3,104

Tablo 23’1 incelendigimiz zaman daha orta yas iizerinde bulunan kadin
akademisyenlerin Orgiitsel stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir
fakat kadin akademisyenlerin yas gruplarina gore orgiitsel stres diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore Hj;

hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.24.: Akademisyenlerin Medeni Durumlarina Gére Orgiitsel

Stres Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Medeni durum N X Ss T P
12,68 2,893
Evli 56
12,70 2,969 -046 964
Bekar 64

Tablo 24’1 inceledigimiz zaman evli kadin akademisyenlerin ve bekar olan
kadin akademisyenlerin Orglitsel stres diizeyi hemen hemen ayni diizeydedir ve
oOrgiitsel stres diizeyi medeni durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir (p>0,05). Buna gore Hy4 hipotezi reddedilir.

Tablo 3.25.: Akademisyenlerin Egitim Diizeylerine Gore Orgiitsel Stres

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Egitim diizeyi N X Ss F P
Lisans 10 13,10 3,573
Yiiksek lisans 25 12,28 2,777 ,369 ,693
Doktora 85 12,76 2,906

Tablo 25’1 incelendigimiz zaman lisans mezunu olan kadin akademisyenlerin
yiiksek lisans ve doktora mezunu olan kadin akademisyenlere oranla daha yiiksek
orgiitsel stres diizeyine sahip oldugu goriilmektedir, ancak katilimcilarin orgiitsel
stres diizeyleri egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilagsmamaktadir (p>0,05).Buna gore H;s hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.26.: Akademisyenlerin Toplam Hizmet Siirelerine Gore Orgiitsel

Stres Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Hizmet siiresi N X Ss F P
1-5 yil 43 12,98 2,899
6-10 y1l 32 12,13 3,434
,625 ,600
11-15 yul 16 12,44 2,756
16+ yil 18 13,00 2,196

Tablo 26’y1 inceledigimiz zaman kadin akademisyenlerin toplam hizmet
siirelerine gore orgiitsel stres diizeyleri arasinda kiigiik oranda farkliliklar1 bulundugu
goriilmektedir, ancak bu farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli olmadig:

goriilmektedir (p>0,05).Buna gore Hye hipotezi reddedilir.

Tablo 3.27.: Akademisyenlerin Gelir Diizeylerine Gore Orgiitsel Stres

Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Aylik gelir N X Ss F P
2001-3000 TL 91 12,59 3,127
3001-4000 TL 16 13,38 2,217 ,503 ,606
4001-5000 TL 13 12,54 2,106

Tablo 27’yi incelendigimiz zaman aylik gelir diizeyi 3001-4000 TL arasinda
olan kadin akademisyenlerin diger gelir diizeylerinde olan kadin akademisyenlere
oranla daha yiiksek Orgiitsel stres diizeyine sahip oldugu, ancak kadin
akademisyenlerin gelir diizeylerine gore oOrgiitsel stres diizeylerinin istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilasmadigir goriilmektedir (p>0,05).Buna goére Hyy
hipotezi reddedilir.
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Tablo 3.28.: Akademisyenlerin Akademik Unvanlarina Goére Orgiitsel

Stres Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Unvan N X Ss F P
Arastirma Gorevlisi 62 12,37 2,904
Ogretim Gorevlisi 14 12,64 3,003
Yardimci Dogent 27 13,52 3,030 ,863 ,489
Docgent 6 12,00 2,966
Profesor 5 13,20 ,837

Tablo 28’1 inceledigimiz zaman yardimci dogent ve profesdrlerin diger
unvanlardaki kadin akademisyenlere gore daha yiiksek orgiitsel stres diizeyine sahip
olduklar1 goriilmektedir ancak kadin akademisyenlerin akademik unvanlarina gore
orgiitsel stres diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).Buna gore Hys hipotezi reddedilir.

Tablo 3.29.: Akademisyenlerin Orgiitsel Stres Diizeyleri ile Is Doyum

Diizeylerin Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Mliski diizeyi Is doyumu
Orgiitsel stres R’ ,278
T ,527
p ,000

Tablo 29’u inceledigimiz zaman kadin akademisyenlerin orgiitsel stresi ile is
doyum diizeyleri arasinda dogrusal yonde anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Kadin
akademisyenlerin Orgiitsel stres diizeyinin artmasi is doyum diizeyini artirmaktadir.
Orgiitsel stresin is tatmini iizerindeki etkisi %27,8 diizeyindedir. Buna gére Hjo

hipotezi kabul edilir.
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Tablo 3.30.: Akademisyenlerin Siirekli Kayg1 Diizeyleri fle I Doyum

Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Tliski diizeyi Is doyumu
Siirekli kayg R’ 013
r ,113
P 219

Tablo 30’u incelendigimiz zaman kadin akademisyenlerin siirekli kaygilarinin
artmasinin i doyum diizeyini artirdigi, siirekli kayginin is tatmini lizerinde %1,3 gibi
kiigiik bir etkisi oldugu goriilmektedir. Ancak siirekli kaygi diizeyi ile is doyum
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigi goriilmektedir

(p>0,05). Buna gore Hyy hipotezi reddedilir.

Tablo 3.31.: Akademisyenlerin Siirekli Kaygi Diizeyleri ile Orgiitsel

Stres Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Iliski diizeyi Orgiitsel stres
Siirekli kayg R? ,022
r ,149
p ,105

Tablo 31’1 inceledigimiz zaman kadin akademisyenlerin siirekli kaygilarinin
artmasi orgiitsel stresi de arttirmakta oldugu goriilmektedir. Siirekli kayginin orgiitsel
stres lizerindeki etkisi %2,2°dir. Her ne kadar siirekli kayginin orgiitsel stres lizerinde
etkisi olsa da, bu etki istatistiksel olarak anlamli diizeyde degildir (p>0,05).Buna
gore Hy; hipotezi reddedilir.
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SONUC

Gilintimiiz hastaliklarindan biri olarak nitelendirilen stres, giinlik yasamin
olagan ve kacinilmaz bir parcasidir. Is ve sosyal yasam ister istemez insanlarda
heyecansal gerginliklere neden olur ve onun fiziksel ve psikolojik dengesini olumsuz
yonde etkiler. Bu etkilenmeyi en az seviyeye indirmek ve daha verimli ve kaliteli, bir
yasam sergilemek miimkiindiir. Yapilan arastirmalar stresin pek cok hastaligin
baslamasinda ve artiginda sebep oldugunu gostermektedir. I¢ sikintisindan, viicudun
bagisiklik sisteminin bozulmasina kadar genis bir yelpazede insan sagligini etkileyen

stres tiim dengeyi alt iist edebilmektedir.

Orgiitsel stres; bireyin galisma hayatindaki basarisini etkileyen en onemli
faktordiir. Calisanin yasaminda mutlu olmasi ve g¢alistig1 iste performansinin iyi
olmas1 oOrgiit igerisinde yasadig1 stresin az olmasina yaptigi isten doyum almasina
baghdir. Orgiit icerisinde, stresin az oldugu ve bundan dolay1 yaptiklari isten
memnun c¢aligsanlara sahip isletmenin psikolojik agidan saglikli bir isgliciine sahip
olacagini soylemek miimkiindiir. Bugiin ¢aligma hayatindaki bireyler, basarili
olmanin yarattig1 baski altindadir. Bu baski en iist diizey ¢alisandan en alt diizey
calisana kadar herkes icin gecerlidir. Oyleyse stres bir zorlanma, bir yiiklenmedir.

Ancak stres ayn1 zamanda yasamin ayrilmaz bir parcasidir.

Stressiz bir yagam diistiniilemez. Giindelik hayatin olagan ve olmazsa olmaz
bir parcast olan stres, az ya da ¢ok, sik sik veya seyrek hep vardir. Sorun nasil
yonetildiginde, nasil algilandigindadir. Iyi yonetildiginde c¢alismalara destektir,
bedene ve ruha ek yakait iiretir, bireye gii¢ verir. Akl ugurur, ruhu alir gotiiriir. Kotii
yonetilmesi veya uzun siire devam etmesi durumunda ise tam tersine sonuclar verir.

Yaraticiligy, iireticiligi bitirir, bireyi hastalandirir, tikenmesine yol agar.

Stres hayatin bir gercegidir. Stres genellikle olumsuz bir sey olarak
diisiiniiliir. Asint stres, insani is géremeyecek bir duruma getirip ciddi sorunlar da
yaratabilir. Ancak stresin olumlu bir yan1 da vardir. Herkes i¢in degisebilen ama
belirli dozda stres, varolugun olumlu bir 6zelligidir ve etkili bir isleyis i¢in gereklidir.
Bu tiir stres organizmada fiziksel ve ruhsal gelismelere, biiylimeye ve olgunlagsmaya

yol agar.
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Stres kaynaklarinin ¢ok cesitli olmasi, her kiside farkli yasanmasi stresle ilgili
caligmalarin sonuglarinin degerlendirilmesini giiclestirmektedir. Daha oOnce de
belirtildigi gibi stres aslinda kacgimilacak bir sey degildir. Aksine 1iyi

yonetilebildiginde bireysel performansa olumlu katkis1 s6z konusudur.

Olumlu stres diizeyinde ¢alismak insanlart motive eder, zaman baskisina
galip gelmede ve 6nemli kararlar almada yardimci olur ve yaraticihidi giiclendirir.
Basa cikilamayan stres ise olumsuz strese doniisiir ve bireylerin kendilerini, kosullari
kontrol edemeyen, yardima gereksinimi olan ve sonu¢ olarak da depresif bireyler

olarak hissetmelerine neden olur.

Orgiitsel stresin giin gectikge daha cok iizerinde durulan bir konu olmasinin
cesitli nedenleri vardir. Bunlardan ilki stresten kaynaklanan hastaliklarin giderek
yayginlasmasi, ikincisi ise stresin verimliligi diigiiren ve is kazalarina neden olan bir
etken olmasi, dolayisiyla da performans diisiikliigii, ise devamsizlik ve isgdren devir
hizinin yiiksekligi gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasidir. Yalnizca 6rgiit yapisi lizerinde
durmak, orgiitsel bagar1 igin yeterli olmamaktadir. Orgiitte calisan bireyleri tamimak

ve davraniglarina yon vermek bir gerekliliktir.

Bu kapsamda 6nemli olan stressiz bir yasam degil, kaynaginda ¢oziimleyerek
stresle basa cikabilmektir. Dolayisiyla stres iyi yonetildiginde, yasamin daha hos,
daha kaliteli ve ¢alismalarin daha verimli olacagi sdylenebilir. Bu baglamda stresle
bas etmenin en iyi yolunun, kisinin kendisinde strese sebep olan seyleri fark edip
kontrol altina almasinda yatmakta oldugu ifade edilebilir. Yani kisi stres olusturan
igsel ve cevresel faktorleri algilama bigimini olumlu yone kanalize edebilirse stresle
basa cikmada da oldukca mesafe almistir denilebilir. Diger taraftan isgorenlerin
calistiklar1 oOrgiitler de bu anlamda calisanlarin daha huzurlu, mutlu ve verimli
olmalarini saglayici fiziksel, sosyal ve psikolojik ortamlar ve politikalar belirlemeli

ve uygulamalidir.

Bir Orgiitiin yapisi ile performans arasinda bir iliski s6z konusudur. Bu
nedenle orgiitsel yapi, kendi {riinleri ve siiregleri ile mutlaka uyum saglamalidir.
Orgiitsel yapi, orgiit kiiltiiriinii etkilediginden ve ayni zamanda orgiit kiiltiiriinden
etkilendiginden, i¢inde faaliyetlerini siirdiirdiigii toplum kiiltiiriiyle de uyumlu

olmalidir. Orgiitlerin basarilar1 veya basarisizliklar: siiphesiz ¢alistirdig1 insanlarin
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basarili veya basarisiz olmalar1 ile dogrudan ilgili olduguna gore, calisanlarin basaril
olmas1 Orgiitii de basariya tasiyacaktir. Calisanlarini basarili kilmak i¢in, orgiitler
onlan etkileyen stres kaynaklarini dogru bir sekilde belirleyip, giderilmesi veya

kontrol altina alinmasi i¢in gerekli 6nlemleri 6grenmeli ve uygulamaya koymalidir.

Sonu¢ olarak stresin gelecekte Onemini arttirarak giindemde kalacagi
muhakkaktir. Orgiitler, sorunun giindeme gelmesinden sonra degil, baslangic ve
gelisme asamasinda Onleyici hizmet verme yoluyla stresle miicadelesini yapmak
zorundadir. Bu nedenle, kaynagini strese, stresin yeni stres kaynaklarina sebep
oldugu kisir dongii yerine, tedbirler ve ¢oziimlerle stresin olumlu gelismelere sebep
oldugu bir sistem ¢arki kurulmali; her firsatta bu ¢arkin istenilen yonde dondiiriilmesi

i¢in imkanlar zorlanmalidir.

Calismadan ¢ikarabilecegimiz sonucglardan bir tanesi de stresin her kisi veya
her grup tarafindan farkli diizeylerde algilanabildigi ve her grubun veya kisinin
stresin  yipratict  etkisinden kendisini kurtarabilecek 6zgiin yollara sahip
olabilecegidir. Ciinkii bir grupta veya kiside oldukca yipratict bir etki gosteren bir

davranig bagka bir grup tarafindan nemsenmeyebilmektedir.

Bir isgdrenin, isini ya da deneyimlerini degerlendirdiginde duydugu
memnuniyet ya da olumlu duygularin ifadesi olarak tanimlanan is tatmini,
isletmelerin  rekabet edebilmek, verimliliklerini arttirmak, yiiksek nitelikli
profesyonel isgdrenlerin ise devamsizlik ve isten ayrilmalarini azaltmak,
calisanlarinin performanslarini arttirmak, onlar1 ise ve orgiite baglamak i¢in onem

vermek zorunda olduklari orgiitsel davranis konularinin basinda gelmektedir.

Bireyler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birka¢ yil gézden uzak
tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is
tatminsizligine doniisebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en onemli
kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is
yavaglatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda
yer alir. Is tatminsizligi, 6rgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢c ve dis tehditlere

kars1 orgiitiin gdstermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta yok eder.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda; kadin

akademisyenlerin orgiitsel stres kaynaklarinin is tatminleri iizerinde etkisinin oldugu
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ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte kadin akademisyenlerin = oOrgiitsel stres
kaynaklarindan en ¢ok is ortamindan kaynakli stres oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun
aksine kadin akademisyenlerin siirekli kaygi diizeylerinin is tatminine anlamli bir
etkisinin olmadigr ortaya c¢ikmistir. Bu dogrultuda bireylerinin siirekli kaygi
sebeplerinin isle ilgili olmadigi, is dis1 sorunlardan ya da faktorlerden kaynaklandigi

ifade edilebilir.

Bulgular dogrultusunda; 25 yas altinda bulunan kadin akademisyenlerin
diger yas gruplarindaki kadin akademisyenlere gore daha yiiksek diizeyde siirekli
kaygi diizeyine sahip oldugu goriilmektedir, ancak kadin akademisyenlerin siirekli
kaygi diizeyleri yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik
gostermedigi ortaya ¢ikmaktadir. Siirekli kaygi, medeni durumlarina gore incelendigi
zaman ise evli kadin akademisyenler ve bekar olan kadin akademisyenlerin siirekli
kaygi diizeyleri hemen hemen birbirine yakin diizeyde oldugu goriilmektedir ve
medeni duruma gore siirekli kaygi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmamaktadir. Kadin akademisyenlerin kaygi diizeylerini 6grenim
durumlarina gore inceledigimiz zaman lisans mezunu olan kadin akademisyenler
yiiksek lisans ve doktora mezunu olan kadin akademisyenlere gore biraz daha yiiksek
diizeyde siirekli kaygiya sahiptir ancak egitim diizeyine gore siirekli kaygi diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Kadin akademisyenlerin kaygi diizeyleri ve toplam hizmet siiresi arasindaki
iligki ele alarak incelendigi zaman ise 1-5 yil olan kadin akademisyenlerin daha
uzun yillardan beri caligmakta olan kadin akademisyenlere gore daha yiiksek
diizeyde siirekli kaygi diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Buna ragmen, kadin
akademisyenlerin hizmet siirelerine gore siirekli kayg: diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir. Gelir diizeylerine bakildigi zaman kadin
akademisyenlerin gelir diizeylerine gore siirekli kaygi diizeyleri arasinda farkliliklar
oldugu, ancak bu farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir.
Unvanlarn incelendigi zaman ise; en yiiksek siirekli kaygi diizeyine o6gretim
gorevlilerinin, en diisiik kaygi diizeyine ise docgentlerin ve profesorlerin sahip
olduklarimi gérmekteyiz. Kadin akademisyenlerin akademik unvanlarina gore siirekli
kayg1 diizeyleri arasinda bir farklilik vardir ancak bu farklilik istatistiksel olarak

anlamli degildir.
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Is tatmin diizeyleri ile ilgili bulgular sonucunda; is tatmini ile kadmn
akademisyenlerin yaslar1 arasindaki iliski incelendigi zaman, 25 yas altinda olan
kadin akademisyenlerin diger kadin akademisyenlere gore daha yiiksek is doyum
diizeyine sahip oldugu goriilmektedir. En diisik doyum diizeyine ise 25-35 yas
arasindaki kadin akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Kadin
akademisyenlerin yas gruplarmma gore is tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar
bulunmasima ragmen istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Is
tatmin diizeyleri ile kadin akademisyenlerin medeni hali arasindaki iliski
incelendiginde, evli kadin akademisyenler ve bekar olan kadin akademisyenler
hemen hemen ayni diizeyde is tatminine sahip olduklar1 goriilmektedir ve is tatmin
diizeyi medeni durumuna gore istatistiksel olarak anlamhi  diizeyde

farklilagmamaktadir.

Kadin akademisyenlerin is tatmini ile egitim diizeyleri arasindaki iliski
incelendigi zaman, lisans diizeyinde egitim almis olan kadin akademisyenlerin en
diisiik is tatmin diizeyine sahipken, en yiiksek is tatmin diizeyine doktora mezunu
olan kadin akademisyenlerin sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda kadin
akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermektedir. kadin akademisyenlerin is tatmini diizeyleri ile
toplam hizmet siireleri karsilastirildiginda ise, 1-5 ve 6-10 yildir calisan kadin
akademisyenlerin daha uzun siire ¢alismakta olan kadin akademisyenlere gore daha
diisiik is tatminine sahip oldugu goriilmektedir. Toplam hizmet siiresine gore is
tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar bulunmasina ragmen istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir. Kadin akademisyenlerin is tatmini ile bulunduklari
konumlar arasindaki iliskinin incelendigi bulgular sonucunda, en diisiik is tatmin
diizeyine dogentlerin, en yiiksek is tatmin diizeyine ise profesorlerin sahip oldugu
goriilmektedir. Her ne kadar kadin akademisyenlerin akademik unvanlarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar bulunsa da, istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik goriillmemektedir.

Orgiitsel stres diizeyleri ile ilgili bulgular sonucunda ise; daha orta yas
tizerinde bulunan kadin akademisyenlerin orgiitsel stres diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir fakat kadin akademisyenlerin yas gruplarina gore orgiitsel stres

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Evli
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kadin akademisyenlerin ve bekar olan kadin akademisyenlerin orgiitsel stres diizeyi
hemen hemen ayni diizeydedir ve oOrgiitsel stres diizeyi medeni durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir. Ogrenim durumlar ile drgiitsel
stres diizeyleri karsilastirildigit  zaman ise, lisans mezunu olan kadin
akademisyenlerin yiiksek lisans ve doktora mezunu olan kadin akademisyenlere
oranla daha yiiksek Orgiitsel stres diizeyine sahip oldugu goriilmektedir, ancak
katilimcilarin Orgiitsel stres diizeyleri egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak
anlaml diizeyde farklilagmamaktadir. Aylik gelir diizeyi 3001-4000 TL arasinda
olan kadin akademisyenlerin diger gelir diizeylerinde olan kadin akademisyenlere
oranla daha yiiksek Orgiitsel stres diizeyine sahip oldugu, ancak kadin
akademisyenlerin gelir diizeylerine gore oOrgiitsel stres diizeylerinin istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi goriilmektedir. Unvanlarn ile orgiitsel stres
diizeyleri karsilastirildiginda ise, yardimci dogent ve profesorlerin diger unvanlardaki
kadin akademisyenlere gore daha yliksek orgiitsel stres diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir ancak kadin akademisyenlerin akademik unvanlarina goére orgiitsel

stres diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Kadin akademisyenlerin oOrgiitsel stresi ile i3 doyum diizeyleri arasinda
dogrusal yonde anlamli bir iligki vardir. Kadin akademisyenlerin Orgiitsel stres
diizeyinin artmas1 is doyum diizeyini artirmaktadir. Orgiitsel stresin is tatmini
tizerindeki etkisi %27,8 diizeyindedir. Ayn1 sekilde kadin akademisyenlerin siirekli
kaygilarimin artmasmin is doyum diizeyini artirdigi, siirekli kayginin is tatmini
tizerinde %1,3 gibi kiigiik bir etkisi oldugu goriilmektedir. Ancak siirekli kaygi
diizeyi ile i3 doyum diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski olmadig:
goriilmektedir. Kadin akademisyenlerin stirekli kaygilarinin artmasi orgiitsel stresi de
arttirmakta oldugu gortilmektedir. Siirekli kayginin orgiitsel stres iizerindeki etkisi
%2,2°dir. Her ne kadar siirekli kayginin orgiitsel stres lizerinde etkisi olsa da, bu etki

istatistiksel olarak anlamli diizeyde degildir.

Arastirma sonucunda; kadin akademisyenlerin Orgiitsel stres ve stirekli
kaygiyla basa ¢ikma davranislarinin bazi degiskenlere gore farklilik gosterdigi
goriilmiistiir. Is ortamindan kaynaklanan olumsuzluklar1 azaltmak ya da énlemek i¢in
gelistirilen farkl stresle ve kaygiyla basa ¢ikma davraniglar1 kadin akademisyenlerin

islerinde daha etkili ve mutlu olmalarin1 saglayabilecektir. Bununla birlikte bireysel
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ve oOrgltsel diizeyde stres yasayan kadin akademisyenlerin stresle basa ¢ikmada
gosterecekleri basari, verimli bir g¢alisma ortami saglamalarina, ruh ve beden

sagliklarinin da korunmasina katki saglayabilecektir.
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EK 1. ANKET
Sayin Katilimcez;

Bu anket Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dalinda hazirlanmakta olan “Orgiitsel
Stres Kaynaklarinin ve Siirekli Kayginin Is Tatmini Uzerine Etkisi (Siileyman
Demirel Universitesi Kadin Akademisyenlerine Yonelik Bir Arastirma)” adin
tagiyan yliksek lisans tez ¢alismasinda kullanilmak iizere hazirlanmistir.

Anketimiz bilimsel bir amaci gelistirmek amaciyla hazirlanmis oldugundan
vereceginiz cevaplar sadece bu arastirmada kullanilacak olup, bunun disinda higbir
kisi, kurum veya bir arastirma grubuna verilmeyecektir. Anketler sadece bu
arastirmay1 yapan kisi tarafindan degerlendirilecektir.

Anketin asil amacina ulasabilmesi i¢in her soruyu dogru cevaplamaniz ve
sadece her soru i¢in yalnizca bir sikki isaretlemeniz Onemlidir. Liitfen anket
formundaki se¢eneklerden kendi durumunuzu en iyi yansitan se¢enegi isaretleyiniz.

Gosterdiginiz ilgi ve alaka igin tesekkiir ederim.

ANKET SORU FORMU

KIiSiSEL BiLGILER
Yas: () 25alt1 () 25-35( ) 36-45( ) 46-55( ) 55 iistii
Medeni Durum: ( ) Bekar ( ) Evli ( ) Dul- Bosanmis
Ogrenim Durumunuz: ( ) Yiiksek Okul ( ) Lisans
() Yiiksek Lisans ( ) Doktora
Toplam Hizmet Siireniz: ( ) Y1l ( ) Ay
Aylik Geliriniz: ( ) 1000 TL’den az ( ) 1001- 2000 TL
() 2001-3000 TL ( )3001-4000 TL
( )4001-5000 TL ( ) 5000 TL’den fazla
Isletme Icerisindeki Konumunuz: ( ) Arastirma Gorevlisi
( ) Ogretim Gorevlisi
( ) Yardime1 Dogent
( ) Dogent
() Profesor
( ) Diger
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SUREKLI KAYGI OLCEGi ANKET FORMU
Yas:

Hemen hi¢
Bazen

Genellikle keyfim yerindedir.

Genellikle ¢cabuk yorulurum.

Genellikle kolay aglarim.

Baskalar1 kadar mutlu olmak isterim.

Cabuk karar verdigim i¢in firsatlar1 kagiririm.

Kendimi dinlenmis hissederim.

Genellikle sakin, kendime hakim ve sogukkanlryim.

Giigliikleri yenemeyecegim kadar biriktigini hissederim.

R Y I LN B ol B ol B A B

Onemsiz seyler hakkinda endiselenirim.

p—
(=]

. Genellikle mutluyum.

o
o

. Her seyi ciddiye alir ve etkilenirim.

p—
[

. Genellikle kendime giivenim yoktur.

—
]

. Genellikle kendimi emniyette hissederim.

p—
=

. Sikintil1 ve gli¢ durumlarla karsilagmaktan kaginirim.

p—
9]

. Genellikle kendimi huzurlu hissederim.

o
=)

. Genellikle hayatimdan memnunum.

o
<3

. Olur olmaz diisilinceler beni rahatsiz eder.

o
=]

. Hayal kirikliklarin1 dylesine ciddiye alirim ki hig

unutamam.

19.

Akl basinda ve kararli bir insanim.

20.

Son zamanlarda kafama takilan konular beni tedirgin
eder.

Cok
zaman
Hemen
her zaman




MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI ve ORGUTSEL STRES
KAYNAKLARI ANKET FORMU

Liitfen, kendi kendinize sorun: Isimin bu yénii tatmin
edici mi?

Hi¢ tatmin
edici degil
Tatmin edici
degil
Ne tatmin
edici ne degil
Tatmin edici
Cok tatmin
edici

Bu benim isim hakkinda ne hissettigimdir.

21. Kendi kendine ¢aligabilme imkani

22. Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret

23. Zamanin biiyiik bir kismimi aktif olarak
gecirmek

24. Kendi bulusum olan yeni ve orijinal seyleri
yapabilme imkani

25. Is yerinin yonetilme sekli

26. Isimde ilerleme imkanlari

27. lyi yaptigim bir iste dviinebilme

28. Calisma arkadaglarimin samimiyeti

29. Diger insanlarin géziinde 6nemli bir kisi olmak

30. isimdeki sorumluluk

Asla
Nadiren
Bazen
Genellikle
Her
zaman

31. Calisma ortaminizin gartlari sizin igin uygun mu?

32. Goreviniz harici bagka bir is ylikii meveut mu?

33. isyerinizde cinsiyete bagh ayrimcilik yapildigim
diistiniiyor musunuz?

34. Asin is yiikii ve yorucu is temposuna maruz kaliyor
musunuz?
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EK 2. ANKET iZNi
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