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Tezin Adi: Stresin Calisanlarin Performansi Uzerine Etkisi: Ogretim Elemanlari

Uzerine Bir Arastirma.

OZET

Stres, kisinin maruz kaldigi olumsuz duruma karsi verdigi tepki olarak
tanimlanmaktadir. Giiniimiizde bireyler hangi meslekte olurlarsa olsunlar, fark
etmeseler bile stresle karsilasmaktadirlar. Calisanlar agisindan stresin neden oldugu
olumsuz sonuglar ise verimsizlik ve is giicii performansinda yasanan diisiistiir. Is
yasamindaki degisim ve artan rekabet, orgiitleri daha fazla verimli olmaya zorlamakta,
bununla beraber 6rgiitlerin calisanlarindan beklentileri artmaktadir. Orgiitlerin basaris
ve verimi ancak calisanlarinin performanslarinin artmasiyla miimkiin olmaktadir. Bunun
icin ise ¢alisanlarda strese yol acan faktorleri 6nlemek ve stresi en aza indirmek i¢in

isletmelere bir takim gorevler diismektedir.

Bu calisma ile amaglanan, 6gretim elemanlarinin karsilastiklar1 orgiitsel stres
faktorleri ve bunun is giicii performanslarina nasil etki ettiginin tespit edilmesidir.
Calismada oOncelikle stres kavrami, oOrglitsel stresin tanimi, stresin belirtileri ve
asamalar1, stres kaynaklari ve stresin neden oldugu sonuglar, performans kavrami,
performans yonetimi, stres ile performans arasindaki iliski, diisiik performansi
arttirmaya yonelik bireysel ve orgiitsel stres yonetimi teknikleri incelenmistir. Ardindan
Ogretim elemanlarinda stresin performanslarina olan etkisini incelemeye yonelik Trakya
bolgesi sinirlarinda bulunan Trakya Universitesi ve Kirklareli Universitesi’nde gorev
yapmakta olan 340 6gretim elemani ile yapilan anket ¢alismasi sonrasi elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Orgiitsel Stres, Performans, Stres Yonetimi.



Prepared by: Hakan GOKGOZ

Title of the Thesis: The Effect of the Stress on the Employees’ Performance: A
Study Case About the Teaching Staffs.

ABSTRACT

Stress is defined as the response that given against any negative events.
Nowadays, people are facing stress without even realizing it, regardless of their
profession. Negative consequences of stress concerning employees are inefficiency and
decreased level of performance. The changes in business life and increasing
competitiveness forcing the organizations to improve their efficiency, raises their
expectancies from the employees, since the success of organizations depends on the
success of their employees. To ensure this, they have some responsibilities to minimize

the stress and prevent factors causing it.

The purpose of this study is to identify the organizational stress factors that the
teaching staffs faced and the effects of the stress on their performances. Firstly, the
concept of stress, the definition of organizational stress, the symptoms and the stages of
stress, the sources of stress and the results that stress induced, the concept of
performance, performance management, the relationship between stress and
performance, individual and organizational stress management techniques to improve
poor performance were investigated in this study. Then, to examine the effects of stress
on the teaching staffs’ performance, the findings of the survey that was done with 340
teaching staffs who are working in Trakya University and Kirklareli University in

Thrace region were included.

Key Words: Stress, Organizational Stress, Performance, Stress Management.



ON SOZ

Calisma yasaminda Orgiitlerin kalitesinin ve veriminin yiiksek olmasi ancak
calisanlarin  performansinin  artmasiyla ~ miimkiin  olmaktadir.  Calisanlarin
performanslarini ilgilendiren unsurlardan birisi de maruz kaldiklar strestir. Bireyin is
yasamindan kaynaklanan stres faktorleri performanslarinda etkili olmaktadir. Bununla
birlikte yasanan stres bireyde pek ¢ok olumsuz durumu da beraberinde getirmektedir.
Bu ¢aligmada hizmet sektoriinde yer alan egitim kurumlarindan tiniversitelerde gorevli
Ogretim elemanlarinin karsilastiklar1  Orgiitsel stres faktorleri ile performanslari

arasindaki iliski saptanmaya ¢alisilmistir.

Calisma ve arastirma siliresi boyunca yardimini ve ilgisini esirgemeyen tez
danismanim Yrd.Dog¢.Dr. Nevin Altug’a, analizlerin yorumlanmasindaki katkilarindan
dolay1 Ars.Gor. Serra Celik’e, anketlerin uygulanmas: kisminda vakit ve emek
harcayarak yardim eden degerli meslektaslarrm Ogr.Gor. Isil Tiiziin Arpacioglu,
Ogr.Gér. Seda Akin Giirdal ve Ogr.Gér. Tiilay Adas’a, ayrica ankete katilim gosteren

biitiin 6gretim elemanlarina tesekkiirlerimi sunarim.



ICINDEKILER
Sayfa
OZET ...ttt i
ABSTRACT ettt r e bt et e st et e e te e re e reeneeaneenae e I
ONSOZ......oiiee e iii
ICINDEKILER ........ooooooiiiioeeeeeeeeeeeeeeeee ettt iv
SEKILLER LISTESI........cocoiiiiiiiieeeee e esee st enes st X
TABLOLAR LISTESI......cocoiiiiiiiiiiieeesess s Xi
L] 1 23 1R 1
1. STRES KAVRAMI, STRES KAYNAKLARI VE STRESIN SONUCLARI... 3
1.1. Stresin Tanimi ve TartiGeST ..ocveeiviiieiiiiiiie e 3
1.1.1. Orgiitsel Stres KaVIamI.........ccceevcueveeiieriieeesieee e iesesse s, 6
1.1.2. Orgiitsel Stres TUIIETT ...vvuivevieeeeicieieeeee e 7
1.1.2.1. Yapict (Olumlt) STES .....oeieiiiieiiieiie e 7
1.1.2.2. Y1K1c1 (OIUMSUZ) StrES.....coviirieiieiiiieiie e 8
1.2, StreSin BlIFtHEr ......ccoccviiieiee e 9
1.3, Stresin ASAMAIATT ....c.vvviiiiieiiie et 11
G I N B 0 B T 1 4 ) D PR PPR PR 12
1.3.2. DIreNG ASAIMAST ...vvveiuiiieiiieeiiieesieessteessiteesssseessssessssseesssseessssessssessssessnes 13
1.3.3. TUKENME ASAMAST....eeveieiieiiiiaiiesiieeieesieeesteesieeesiee e aeesreeesteesneeenaeesneeas 13
1.4, Stres KaynaKIari........oooovoiiiiiiie e 14
1.4.1. Bireysel Stres Kaynaklari..........ccccoooiiiiiiiiiiiiiice, 14
1411, KiSIK YapIST ovceeiiiiciiiiiiice e 14
| B T PP UP R RPPRTOPPROPPRPPRS 16
1.4.0.3. CHNSIYEL .t bbb 17
L4 14 EGIEM ..ottt 17
1.4.1.5. 15 DENEYIMI covvvvivieeeeceeieeeececee e 17
1.4.1.6. YaSAM TAIZ1 ...eviiiiiiiiiiiiiie ettt 18
1.4.2. Orgiitsel Stres KaynakIart .............coceevereviecciiesieiseeeesesesese e, 18
1.4.2.1. Asiri Isyiikii veya Az ISYUKii.......ccoovovveviiieiiceceeeee e, 18

1.4.2.2. IMONOTONTUK ...t 19



1.4.2.3. 1910 NIEIISI cvvvvcvviveveiceeieccie et 20
1.4.2.4. Zaman BasKISI........cccceiiiiiiiiiiiii e s 20
1.4.2.5. Orgiit 1¢i T1etiSim ....cveveveeeeeeeeeeee e, 21
1.4.2.6. Orgiitsel Yap1 ve Orgiit TKIMi ....o.cvvvvrecereieiccccccecceeeeeeee e 21
1.4.2.7. ROL CatISMAST ..c.vvieiiiiiiieiie ettt 22
1.4.2.8. ROI BElIrSIZIIZ . .couvveiviiiiiiiieii e 23
1.4.2.9. Iste Tehlike UNSUrunun Varlifl..........ccccoceuevrreveeererereeeceeeeeseeen, 24
1.4.2.10. Vardiyalt Cali$/ma .........ccocueeiieiiieiieiie e 25
1.4.2.11. Performans Degerlendirme ve Terfi Politikalart............ccccceuvneee. 25
1.4.3. Fiziksel Stres KaynaKIart ........c.ccccoviviiiiiiiiiiiee e 26
1.4.3.1. Aydinlatma.........coooviiiiiiiiciee s 26
L.4.3.2. ISIEMA. ... 26
1.4.3.3. Havalandirma ..........ccocceeieiiiiiiiniiiesie e 27
1434, GUITIH ..o 27
1.4.3.5. Kalabalik ......ccoooiiiiiie e 28
1.4.3.6. Hava Kirliligi ....ccooovviiiiiiiiiice 28
1.4.4. Cevresel Stres KaynaKIart..........cccooveiiiiiiiiieeceeee e 29
1.4.4.1. Ulke ve Diinya EKONOMIS .......covvvivevireiiiecieiereeseecve e 29
1.4.4.2. Siyasi BelirSIZIIK .........c.ccovoiiiiiiicc e 29
1.4.4.3. Sosyal ve Kiltiirel Yap1 .......coccoviiiiiiiiiiiii e 30
1.4.4.4. Teknolojik DeZISIM.......ccocoviiiiiiiiiic e 30
1.4.4.5. Kentin Cevresel ve Ulagim Sorunlari.........ccccocceeiiiiiiiiiiiiiicniieene 30
1.5, Stresin SONUGIATT .....vvvi e e rre e nae e 31
1.5.1. Stresin Bireysel Sonuglart.........ccccooiiiiiiiiiiiii 31
1.5.1.1. Davranigsal SONUGIAT..........ccccoviiiiiiiiiiiiei e 31
1.5.1.2. Psikolojik Sonuglar ..........ccoiieiiiiiii 32
1.5.1.3. Fizyolojik Sonuglar.........ccccvviiiiiiiiiiic e 34
1.5.2. Stresin Orgiitsel SONUGIATT............ccevririvevieieiieesee e, 35
1.5.2.1. 156 DeVAMSIZIK .....ocvvveeeveieeeeeeeee ettt 35
1.5.2.2. 156 Yabanc1lasma ........c.ccceeveveueeeeeieieieeee e, 35

1.5.2.3. I3@61en DEVir HIZI....ccvovueviieiieiiecicicie ettt 36



Vi

1.5.2.4. Iste Hata Yapma.......ccocovuevrviueriieereicee et 37
1.5.2.5. Isabetsiz Kararlar VEIME ........c.cccvovvuevevivieceeeeeeeseee e 37
1.5.2.6. Mesleki Hastaliklar ..........cccoooieiiniiiiie e 38
1.5.2.7. 15 KAZAIATIT ..ot 38
1.5.2.8. VEIMSIZITK......ovoiiiiieicic e 39
1.5.2.9. Performans DUSTKIGZI ........c.cvoveiiiiiiiieiiccececeee e 39

2. PERFORMANS KAVRAMI, PERFORMANS YONETIiMi, STRES VE
PERFORMANS ILiSKiSi, BIREYSEL VE ORGUTSEL STRES YONETIMI 41

2.1. Performans Kavrami .........ccccooiiiiiiiininieicc et 41
2.2. Bireysel Performansi Olugturan Unsurlar ..., 42
2.2.1. Orgiitsel UNSUIIAL .......ccovviviriveiiiieiescieiicees e 42
2.2.2. BireySel UNSUIIAr..........ccooiieiieiie e 43
2.2.3. Cevresel UNSUTIAr.........ccooiueiiiiiiieiie e 43
2.3. Orgiitlerde Performans YSNetimi..........ceeveuerierereverersiereseeeissese s s 43
2.3.1. Performans Degerleme Kavrami...........cccooceiiniiiiiiiiiiiinc 45
2.3.2. Performans Degerlemenin Amaglari...........ccccooiviiiiiiiiiiiniice 46
2.3.3. Performans Degerleme YOntemleri........co.covvririiiiiienieneneseseseeeeiees 47
2.3.3.1. Geleneksel Degerleme YONtemIEri ......cccevvveierierieniinieniisieeeieen, 48
2.3.3.2. Cagdas Degerleme YOntemleri .........cccoovverveiniencininicneisc e 52

2.3.4. Performans Degerleme Siirecinde Yapilan Hatalar ...........cccccovvninennnne, 54
2.3.4.1. Degerleme Standartlart Hatast ..........cccooeviiiiini i 54
2.3.4.2. Asir1 Olumluluk ya da Olumsuzluk ...........cccocoviiiiiiiie 54
2.3.4.3. Son Olaylarin EtKiSi.......cccccviiiiiiiiiiiiiiieeee e 54
2.3.4.4. Z1t Durumlar FaKtorii .......c.cooveviiiiiiiiiiieeee e 55
2.3.4.5. Hall ETKIST....cvoiiiiiiiiiiieiece e 55
2.3.4.6. Belirli Puanlara YOnelme..........ccccoevviiiiiiiiiicneeec e 55
2.3.4.7. Ortalama EGHIMI....cccooiiiiiiiiiee e 56
2.3.4.8. Kisisel ONyargilar ...........ccccvveevevrirevircreiiiessseee e, 56
2.3.4.9. Pozisyondan EtKIENME. ..o, 56
2.3.4.20. AtIf Hatalar ......cccoooveiieiiiiieiiesee e 56

2.3.4.11. TeK OIGTUL...ucvvuiveririreicieieeeie ettt o7



vii

2.3.5. Performans Yonetim Sisteminin Kullanim Alanlart............cccoooeeniennene 57
2.3.5.1. Stratejik Planlama ..o 57
2.3.5.2. Personel Planlama............ccocoeiiviiiiiiiiiices e, 58
2.3.5.3. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi.........c.ccovevvveveeneeeeeeieeeeneeeeeseeennens 58
2.3.5.4. Ucret YONEtMi....oooeveveeceeieieeeeeeceeeiesee et ses et en s s, 58
2.3.5.5. Kariyer Gelistirme SIStemMi.........cccooviriiiiiiieie e, 59
2.3.5.6. Is Rotasyonu, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme...............c........... 59
2.3.5.7. Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma Kararlari .......................... 60

2.4. Orgiitsel Stres ve Performans IiSKisi.........cccooveveiceiiieiericeeieeere e 60
2.5. Stresten Kaynaklanan Bireysel Performans Sorunlart ...........cccovvcveniciiincnnnn, 65

2.5.1. Verimin AZalmast .........cccoiiiiiiiiiieiiene et 65

2.5.2. Is Doyumunda AZalma...........ccccovvruereriiieieneeeieeeeeeee e 67

2.5.3. ROI CatiSMAalari......ccouiiiieiiiiiiie ettt 67

2.5.4. Bireysel Moral SOrunlart..........ccccuvveiiiiiniiiieic i 68

2.5.5. Bireysel Kariyer SOrunlart .........cccoceviiiiiiiiiiiniiiiiisiess e 69

2.5.6. T1etiSim SOTUNIATL.......cccvoviviveeeececececeeeeeeeeee ettt 70

2.6. Diisiik Performansi Arttirmaya Yonelik Stres YOnetimi ........ccccoovvvvvenvinnenne 71

2.6.1. Bireysel Stres Yonetimi I¢in Gelistirilen Stratejiler ..............ccccevevevenee, 74
2.6.1.1. EQZEISIZ ..ovoeieeiieieecee ettt 74
2.6.1.2. Gevseme TeKNIKIEIT .....civviiiiiiiiiiic e 75
2.6.1.3. BtKin T1etiSim ......cvevevevereieeeeeee e, 76
2.6.1.4. G1da KONLIOIT ...uvvveiiiieiiiie e 77
2.6.1.5. Biyolojik Geri Bildirim ..o 77
2.6.1.6. Etkinliklere Katilma ...........ccooiiiiiiiiiiieee e 77
2.6.1.7. SOIUNUM EQZEISIZI ...ocvviiiiiiieie e 78
2.6.1.8. Yasam Tarzinin Degistirilmesi ........cccevviriiiiiiiieiiiie e 78
2.6.1.9. S0SYal DESIEK ......ccviiiiiiciec et 79

2.6.2. Orgiitsel Stres Yonetimi Igin Gelistirilen Stratejiler...........c.cocvviivernnnen, 79
2.6.2.1. Zaman Y ONETIMT ....cccveiiiieieiiiieiiiee st et siree e 80
2.6.2.2. Amaclar1 Belirleme Faaliyetleri..........ccccccooiiiiiiiiicie 81

2.6.2.3. Isi Yeniden Yapilandirma ...........ccc.ecvrireveiirerercreissereseseenese s 81



viii

2.6.2.4. 15 ZenginleStirme. ...........ccvveveverieceeieieseeeeeeee e eeesee e esenee e en e, 82

2.6.2.5. Katilimlt YONEIM ....oocuviiiiiiiiiiieiee e 83

2.6.2.6. Orgiitsel Rolleri Belirleme ve Catismalari Azaltma ........................ 83

2.6.2.7. Kariyer Planlama ve YONnetimi.........cccoovvvviiiieeiiiiesiiie e 84

2.6.2.8. Fiziksel Calisma Kosullarmi IyileStirme...........ccocovevevevevcrererennnnne, 86

2.6.2.9. Ucret YONEtMi.....oooeveveeceeeeieeeeeeecteieies e et es s es s s, 86

2.6.2.10. Orgiitsel IKIimM Yaratma...........cccovevevrirerenierersnesssesessssesssesesnnes 87

2.6.2.11. Calisanlarin Saglik Profillerini Cikarma...........ccccoeviiiiieniennnnne 87

2.6.2.12. Stres Danismanligt ve Stres Yonetimi ESitimi ..........ccocoveevvivennne, 88

3. STRESIN CALISANLARIN PERFORMANSI UZERINE ETKISININ
INCELENMESINE YONELIK BIR ARASTIRMA .......c.cooviiiiveieeeeeeeeee e 89
3.1. Arastirmanin Amact Ve ONEMI .......ccoovvrvviiiieeieeeeeeeeees e s esesesesesesesesesennees 89
3.2. Arastirmanin OrnekIEMi..........c.ovvuevevivireccreeeseeece et 91
3.3. Aragtirmanin SINIIIIGE1 ...oooiiiiiii 91
3.4, Arastirmanin YONTEIM......coueiveieesieiiesieeieseesteesee s e sre e e sreesreeaesneesreenesseenne e 91
3.5. Aragtirmanin HipotezIeri.........ccoviiiiiiiiiiiiiic 93
3.6. Arastirmanin DeZiSKenleri ........ccccoooviiiiiiiiiii i 9
3.7. Arastirma Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizleri........ccocovvvevvriniinereninnnnn, 98
3.8. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi..........ccccvciiiiiiiiiiiie, 107

3.8.1. Bireyden Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Demografik Ozelliklere Gére

FarkIili@1 ..o 107
3.8.2. Is Yapisindan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Demografik Ozelliklere
GOTE FarkllIZ1...ceeiiiiiiii e 109
3.8.3. Orgiitsel Yap: ve Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktérlerinin
Demografik Ozelliklere Gore FarkllIZ1...........cceveviviecreieririeieeeieieeseeeseiee e 111

3.8.4. Orgiit I¢i Fiziksel Kosullardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin
Demografik Ozelliklere Gore Farklil11..........ccvcveviriueiireiiicieiiereseeie e 112
3.8.5. Genel Cevresel Unsurlardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Demografik
Ozelliklere GOre FarklilIZ1.......cccvcviveieiuiveieiieeeieieeieeeae et 114
3.8.6. Is Basaris1 Degerlendirmesine Iliskin Performans Boyutunun Demografik

OZzelliKIEre Gore Farklilifl.......ccccvvueveviveiieiieiiieieicse ettt 115



3.8.7. Is Doyumu Degerlendirmesine Iliskin Performans Boyutunun Demografik

Ozelliklere GOre Farklilifl.......ccccovcveviueviiveieeeieiere ettt 116
3.8.8. Stres Faktorleri Ile Is Giicii Performans1 Arasindaki iliski...................... 118
3.8.9. Is Basarisinin Stres Faktorlerinden Etkilenme Diizeyini Gosteren Dogrusal
Regresyon Analizi SONUGIATT. .......ccviiiiiiiiiici e 121
3.8.10. Is Doyumunun Stres Faktorlerinden Etkilenme Diizeyini Gosteren
Dogrusal Regresyon Analizi SONUGIart........ccocivviiiiiiiiiiicic 123
SONUC VE ONERILER ...........cc.cooviiiiiieceeeeeeeeeeee ettt 125
KAYNALKCGA ...ttt bttt ettt sb et e e nbe e e be e nneeenns 129



SEKILLER LISTESI
Sayfa
Sekil 1: Genel Uyum Sendromul ............cceiiiiiiiiiiiiiiieie e 12
Sekil 2: Stres ve Performans Arasindaki Ters U TisKiSi.......co.oovreeirieiceereereecenens 61
Sekil 3: Stres ve Performans Arasindaki Dogrusal [lisKi........c.ccceeeereevereereeerenenne, 62
Sekil 4: Stres ve Performans Arasindaki Ters Dogrusal Tliski........cccooeeeverererererennnnne, 63

Sekil 5: Stres ve Verimlilik Arasmdaki TlisKi .......oooovevevceesiieecceeesis s 66



Xi

TABLOLAR LISTESI

Sayfa
Tablo 1: Stres Degerleme Olgeginin KMO ve Bartlett Testleri...........ccovevrvevecervennne. 94
Tablo 2: Stres Degerleme Olgegi Ozdegerler TabloSu ..........cccveviveirirevericecrereieienns 94
Tablo 3: Stres Degerleme Degiskenleri .........ccviveiieiiiiiiiicie e 95
Tablo 4: Stres Degerleme Olgedi Alt FAKtOTIETT .......vovvveveveveeieceeeeeeeeeeeeee e 97
Tablo 5: Performans Algis1 Olgeginin KMO ve Bartlett Testleri..........ccococevrveunnnen. 97
Tablo 6: Performans Algis1 Olgegi Ozdegerler TabloSu............cevevevreecvereceerirererennns 97
Tablo 7: Performans Algist De@iSKenleri.......ooouriiiiiiiiiiiiieiee e 98
Tablo 8: Arastirmanin Genel GUVENIIIIZ .........ccvveieriiiiniicisire e, 99
Tablo 9: Stres Degerleme Olgegi Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri ................. 99
Tablo 10: Performans Algis1 Olgegi Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri ............ 101
Tablo 11: Demografik Ozelliklerin Frekans Analizi SonUGIart .............cccovevevevernnens 102
Tablo 12: Stres Degerleme Degiskenlerinin Tanimsal Istatistik Analizleri................. 104
Tablo 13: Performans Algis1 Degiskenlerinin Tanimsal Istatistik Analizleri.............. 106

Tablo 14: Son Isyerinden Ayrilma Nedenlerinin Tanimlayici Istatistik Sonuglarr...... 106
Tablo 15: Bireyden Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Calisanlarin  Demografik
Ozelliklerine Gore Farkliliginm Test SONUGIAIL..........vvcveveiveiirereiireiieieese e 108
Tablo 16: iIs Yapisindan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Calisanlarin Demografik
Ozelliklerine Gore Farkliliginin Test SONUGIArL..........c.ceveveviivivereriiccreieeee e 109
Tablo 17: Orgiitsel Yap: ve Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Calisanlarin
Demografik Ozelliklerine Gore Farkliliginin Test SONUGIArt ..........cccovevevvvevircvernnns 111
Tablo 18: Orgiit i¢i Fiziksel Kosullardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Calisanlarin
Demografik Ozelliklerine Gore Farkliligimin Test SONUGIArt .........ccoevevevevevevevevennann, 113
Tablo 19: Genel Cevresel Unsurlardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Calisanlarin
Demografik Ozelliklerine Gére Farkliligmin Test SONUGIATT ........c.cvcvevvievevirereninann. 114
Tablo 20: Is Basaris1 Degerlendirmesine Iliskin Performans Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gore Hipotez Testi SONUGIAIT.........c.cvoveveveveeerereeeeeeseeeeeeee e 115
Tablo 21: Is Doyumu Degerlendirmesine iliskin Performans Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gore Hipotez Testi SONUGIATT........c.cvveevevivcveiireiicieseeee e 117
Tablo 22: Performans Boyutlar1 ve Stres Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi . 119



Xii

Tablo 23: Regresyon Analizinin Ilk Modeli (Bagimli Degisken: Is Basarisi)............. 121
Tablo 24: Regresyon Analizinin Son Modeli (Anlamsiz Degiskenler Cikarildiktan
310 ] 1 - ) SRS 122
Tablo 25: Regresyon Analizinin ilk Modeli (Bagimli Degisken: Is Doyumu)............ 123



GIRIS

Yasadigimiz yilizyilda insanlar, hangi isi yaparlarsa yapsinlar, yasamlarinin
bliyiik bir boliimiinii, kendi yeteneklerini ve sinirlarin1 zorlayarak siirdiirmektedirler.
Yasanan degisimler, insanlara gegmis donemlerle dl¢iilemeyecek oranda bir hareketlilik
ve hiz kazandirmis, bu ise insanlarin siirekli bir yaris ve degisim igerisinde olmalar1 ve
bdyle bir ¢evre i¢inde yasamlarini siirdiirmeleri sonucunu dogurmustur. Birey ister bir
kamu ya da 6zel kesim oOrgiitiiniin {iyesi olarak yasamini kazansin, isterse bir orglite
dogrudan dogruya bagimli olmaksizin hizmet sunsun, stres ile karsilasmasi kaginilmaz

olmaktadir (Ozer, 2011: 399-400).

Gilinimiizde ¢alisanlar gerek giinliilk yasamda gerek is yasaminda farkinda bile
olmadan stresle karsilasmaktadir. Gelisen teknoloji ve kiiresellesme ile is hayatinda
rekabet artmakta, orgiitlerin is yapma sekilleri degismekte ve calisanlardan beklentiler
yiikselmektedir. Artan beklenti diizeyini karsilama c¢abasi igindeki calisanlar ise is
temposu, zaman baskisi, verimlilik gibi nedenler yiiziinden strese maruz kalmaktadir.
Bununla birlikte bireyin kendi yapisindan kaynaklanan unsurlar, yasanilan sehir,
orgiitiin bulundugu ¢evre, calisma ortami, isletme yonetimi gibi nedenler calisanlarda
stres olusturmaktadir. Stresin g¢alisanlara etkisi de is gilicli performansimin diisiisii ve

verimlilik kaybi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitler varliklarin1 siirdiirmek, bilyiimek, gelismek; karlarim1 ve verimi
arttirmak gibi isletme amacglarina ulasmak i¢in ugrasmaktadirlar. Bu ise ancak
calisanlarinin performansinin artmasiyla miimkiin olmaktadir. Bu nedenle orgiitler
calisanlarinin karsilagtiklart stresi ve stresin neden oldugu olumsuz sonuglar1 en aza
indirebilmek i¢in ¢aba sarf etmektedirler. Stres giinliik yasamin bir pargas1 konumunda
oldugundan dolay1 stresin olumsuz sonuglarin1 Yok etmek veya karsilasilan stresi en az

seviyelere ¢ekebilmek icin bireysel ve orgiitsel stres yonetimi stratejileri gelistirilmistir.



Bu ¢alisma kapsaminda oOrgiitsel stresin c¢alisanlarin performanslari iizerine
etkilerinin incelenmesi amaglanmig olup ¢alismanin ilk boliimiinde stresin tanimi ve
tarihgesi, orglitsel stres kavrami ve tiirleri, stresin belirtileri, asamalari, stres kaynaklari

ve stresin sonuclar1 tizerinde durulmustur.

Ikinci bélimde performans kavrami, performans yonetimi, performans
degerleme sistemi, orgiitsel stres ve performans arasindaki iligki, diisiik performansi

arttirmaya yonelik bireysel ve orgiitsel stres yonetimi tekniklerine deginilmistir.

Caligmanin son boliimiinde ise 6gretim elemanlarin stres faktorleri ile is giicii
performanslari arasindaki iliskiyi incelemek tizere yapilan arastirmada elde edilen

bulgular degerlendirilip yorumlanmastir.



BIiRINCi BOLUM

1. STRES KAVRAMI, STRES KAYNAKLARI VE STRESIN
SONUCLARI

Calismanin bu boliimiinde stresin tanimi, Orgiitsel stres kavrami, stresin tiirleri,
belirtileri, bireysel, orgiitsel, fiziksel ve ¢evresel stres kaynaklari, stresin bireysel ve

orgiitsel sonuglar1 incelenecektir.

1.1. Stresin Tanim ve Tarihcesi

Endiistri devrimiyle baslayip giinden giine giderek hiz kazanan ekonomik ve
sosyal degisim, gerek bireyleri gerekse bireylerin i¢cinde yer aldigi orgiitleri oldukca
derinden etkilemektedir. Ekonomik hayatta yasanan siddetli rekabet, bireyleri ve
orgilitleri daha da ¢ok calismaya, daha iyi performans géstermeye itmekte ve bu durum
da beklentilerin artmasina neden olmaktadir. Artan beklentilerin karsilanamayacagi

diislincesi ise stresi ortaya ¢gikarmaktadir (Lorcu, Bilgen, 2009: 241).

Modern toplumun hastalig1 olarak ifade edilen stres, aslinda giinliik yasamin bir
parcasidir. Gilinlimiizde ¢ogu insan, farkina varmasa bile yogun bir stres yiikiine sahiptir.
Giinliik rutin yasamda degisiklige neden olan herhangi bir gelisme, stres verici olarak
degerlendirilmektedir (Ozer, 2011: 399). Tarih dncesi devirlerden itibaren var oldugu
bilinen stres, giiniimiizde gerek sosyal yasamda gerekse is hayatinda yasanan hizli
degisimle ve yasamin daha karmagsik hale gelmesiyle birlikte daha da hissedilir hale
gelmis ve 21. yiizyilin hastalig1 olarak nitelendirilmistir. Stresin bu denli hissedilir hale
gelmesi, stres kaynaklarinin say1 ve ¢esitliliginin artmasinin yani sira, etkilerinin daha

derin ve agir olmasina baglanabilmektedir (Lorcu, Bilgen, 2009: 242).

Kokeni Latince “estrictia”, Fransizca ise “estrece” sOzciigline dayanan stres

kavrami, 17. yiizyilda musibet, bela, felaket, dert, elem ve keder olarak algilanmistir



(Celik, 2010: 227). Stres kelimesi Latince cekip germe anlamindaki “stringere”
kelimesinden tiiremistir (Thong, Yap, 2000: 682). Stres sozciigii Latince’dir ve sikinti,

darlik, giicliik, zorluk, tiziintii anlamlarina gelmektedir (Tutar, Erdonmez, 2008: 187).

Psikolojideki tanimiyla stres terimi “sikint1” ya da “zorluk” anlamina gelen
ortacag Ingilizcesindeki “straisse” ya da “stress” sozciiklerinden gelmektedir. Bilim
diinyasinda stres sozciigii ilk kez 17. yiizyilda “elastiki nesne ve ona uygulanan dis giic
arasindaki iligki”yi acgiklamak iizere fizik¢i Robert Hook tarafindan kullanilmastir.
Fizik¢i Thomas Young ise bunu yiiz yil kadar sonra bir formiil {izerinde gostermistir.
Young’a gore stres “maddenin kendi i¢inde olan bir gii¢ ya da direngtir” (Tutar, 2011:
190). Buna gore madde, kendi lizerinde uygulanan dis giice sahip oldugu direng

oraninda tepki gostermektedir (Ozer, 2011: 401).

18. ve 19. yiizyillarda ise kavramin anlami degismis ve gii¢, baski, zor gibi
anlamlarda objelere, kisiye, organa ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna
bagli olarak da stres, nesne ve kisinin bu tiir gii¢lerin etkisi ile bi¢iminin bozulmasina,
carpitilmasina karsi gosterilen diren¢ anlaminda kullanilmaya baslanmistir (Akgemci,
2001: 302).

Onceleri fizik ve miihendislik bilimlerinde yer verilen, sonra tip, biyoloji,
psikoloji ve yonetim bilimlerine giren stres, Hans Selye’nin calismalariyla agiklik
kazanmis ve endiistri toplumlarindaki hizli degisimlerin insanlar iizerinde yarattig1
etkiler nedeniyle ilgi odagi haline gelmis bir konudur (Bahar, 2006: 161). Hans Selye
tarafindan stres kavrami, “Bireyin herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyarici
karsisinda gerekli uyumu saglayabilmek i¢in ruhsal ve bedensel olarak harekete
gecmesi, tepki gdstermesi” olarak tanimlanmaktadir (Ozkaya, Yakm, Ekinci, 2008:
164).

Stres, bireylerin fizyolojik ve psikolojik yapilar lizerinde etki yapan, onlarin
davraniglarini, is verimlerini ve diger insanlarla iliskilerini olumsuz yonde etkileyen

psikolojik gerilim durumudur (Geng, 2004: 263). Bu durum isgorenin beklentiler ve



yetenekleri arasindaki denge veya isgérme algisidir (Kontogiannis, Kossiavelou, 1999:
105).

Stres; dayatma, baski ve belirsizlik yaratan durumlarin neden oldugu fiziksel ve
duygusal tepkiler olarak tanimlanabilmektedir (Daft, 1991: 670). Diger bir deyisle,
bireyi rahatsiz eden ortamin (giiriiltii, zorlama, asir1 isyiikil) ortaya ¢ikardigi herhangi
bir diizen bozukluguna organizmanin verdigi cevaptir. Su halde stres, her bireyin

adaptasyon yetenegine gore verdigi tepkidir (Akat vd, 2002: 415).

Daha genel anlamiyla stres, bir etki tepki olayidir. Bu baglamda bireyler ilk
etapta stres yaratan durumlara ya karsilik vermektedirler ya da yok sayma yoniinii
se¢mektedirler veya donup kalabilmektedirler. Ancak stresin tiimiiyle engellenerek
ortadan kaldirilmasi gerekli bir durum olarak goériilmemelidir. Stres bir anlamda insana
calisma giicii kazandiran ve direnme giicii veren bir tepki durumudur (Oriicii, Kilig,

Ergiil, 2011: 3).

Genelde stres, insan organizmasindaki olumsuz sonuglart ve etkileriyle
tanimlanmaktadir. Stresin giinliik hayattaki kullanimi da, daha c¢ok olumsuzluk ve
hosnutsuzluk hallerinin tasvir edilmesi seklinde degerlendirilebilmektedir (Soysal,
2009a: 335). Mevcut kaynaklarin bireysel beklenti ve motivasyonu karsilamamasi
durumunda stres olusmaktadir. Stresin modern tamimlar1 bir dizi temel bilesenleri

icermektedir (Blaug, Kenyon, Lekhi, 2007: 15; Kast, Rosenzweig, 1985: 654-655):

e Stres kisisel bir deneyimdir,

e Stres bireysel bir tepkidir,

e Strese baski veya gereksinimler neden olmaktadir,

e Strese gereksinimler ile kaynaklar arasindaki dengesizlik neden olmaktadir,

e Bireyin direnme yetenegine darbe vurmaktadir,

e Strese bireyler farkli tepkiler verebilmektedirler,

e Stres tamamen kotli degildir, katlanilabilir stres diizeyi performansta iyi etki

yapmaktadir,



e Katlanilabiliri agan fazla stres dengeyi bozabilmektedir.

1.1.1. Orgiitsel Stres Kavram

Orgiitsel stres, bireyi normal fonksiyonlarindan saptiran psikolojik veya fiziksel
davraniglarin1 degistiren isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik durum olarak
tanimlanabilmektedir (Sokmen, 2010: 226). Diger bir tanimla orgiitsel stres, orgiitle ya
da igle ilgili herhangi bir beklentiye karsi bireyin enerjisinin harekete ge¢mesi olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel stres, bireyin kaynaklari istemler karsisinda yetersiz

kaldiginda ortaya ¢ikmaktadir (Aydin, i. 2008: 18-19).

Genel anlamda orgiitsel stres, isin gereklerinin isgorenin kapasitesi, yetenek ve
ihtiyaglarini kargsilamamasi durumunda ortaya ¢ikan fiziksel ve duygusal tepkiler olarak
tanimlanabilmektedir (Arrington, 2008: 2; Park, 2007: 5; Sauter vd, 1998: 6). Bununla
birlikte zaman baskis1 ve kaygi iceren islerin Ozelliklerinden ortaya ¢ikan tehditlere
kars1 verilen bireysel bir tepkidir (Tsaur, Tang, 2012: 2). Isin gerekleri ve bu gerekleri
karsilamak i¢in isgérenin bireysel kaynaklar1 ve yetenekleri arasinda bir uyumsuzluk

oldugunda orgiitsel stres olugmaktadir (Blaug, Kenyon, Lekhi, 2007: 4).

Orgiit ortaminda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, drgiit ortamindan
kaynaklanan &rgiitsel stres ile kars1 karsiya kalmaktadr. Is stresi olarak da nitelendirilen
orglitsel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan degismeler
tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden kaynaklanan
durumdur (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 272). Is stresi calisanin ihtiyaglari, yetenekleri
veya sorumluluklart ile isin kosullar1 ortiismedigi zaman ortaya c¢ikan fiziksel ve
duygusal tepki hali olarak tanimlanabilmektedir (Cicei, 2012: 1077). Genel olarak is
stresi ¢alisanin is performansinin kalitesinde azalma, tiikenmislikte artis, calisanin
ogrenme kabiliyetinde diisiis ve savasma, geri c¢ekilme gibi belirtiler gdstermektedir

(O’neill, Davis, 2011: 385).



Orgiitsel stres, ise devamsizlik, yiiksek isgdren devir hizi, endiistriyel iliskilerde
zorluklar ve diisiik kalite kontrolii gibi istenmeyen sonuglar dogurmaktadir. Ayrica
stresin neden oldugu isgdren hastaliklari, verimsizlik, personel devri ve is kazalar

sonucunda ortaya yiiksek maliyetler ¢cikmaktadir (Leontaridi, Ward, 2002: 1-4).

Orgiitsel stres, orgiit {izerinde iki tiir etkide bulunmaktadir. Bunlardan ilki
calisma yasaminin niteligine uyum saglamanin getirdigi sorumluluk duygusu, ikincisi
de yoneten ve yonetilenlerin arasinda yasanan catisma nedeniyle stres olgusunun
olugsmasidir (Yilmazer, Eroglu, 2012: 159).

1.1.2. Orgiitsel Stres Tiirleri

Orgiitsel stresin tiirleri yapici stres ve yikici stres olarak iki baslik altinda

asagida incelenmektedir.

1.1.2.1. Yapic1 (Olumlu) Stres

Bireyi basa ¢ikabilecegi kadar zorlayici olan ve ona dinamiklik kazandiran stres,
yapici stres olarak tanimlanmaktadir (Arat, 2010: 125). Baska bir ifadeyle, bireye kaygi
vermek yerine, zor bir amaca ulasirken bireyi yaraticiligini kullanmaya ydnelten, kisiye
doyum ve yasama sevinci veren strestir (Budak, Budak, 2004: 576). Olumlu stres,
bireyler ve orgiitler i¢in fayda saglamaktadir. Diisiik seviyelerdeki stres, enerjiyi
arttirmaktadir. Calisani tesvik etmekte, cabayir arttirmakta, yaraticiligi canlandirmakta,
caliskanlig1 ve dikkati arttirmaktadir. Olumlu stres ¢alisanin g¢evresiyle uyum icinde

olmasini saglamaktadir (Schermerhorn, 1996: 403).

Yapici stres, Oncelikle bireyin, biyolojik olarak yasamda kalimini ve c¢evreye
uyumunu saglamaktadir. Orta diizeyde stres, organizmanin c¢aligmasi, davranista
bulunmasi, gelismesi, engelleri asmasi, sorunlar1 ¢dzebilmesi, yaratict giiclinii harekete
gecirebilmesi ve performansimi arttirabilmesi i¢in gerekli olan bedensel ve psikolojik

giiclerin toplamindan olusan bir gididiir (Aydin, 2010: 7). Giidiileme ile es anlamli



olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel acidan giidilleme, Orgiit iiyelerinin calismaya
baslamalarini, g¢aligmay1 siirdiirmelerini ve gorevlerini istek ve cosku ile yerine
getirmelerini saglayan diizenlemelerin tiimii anlamina gelmektedir. Calisanlarin belli bir
miktarda stres tepkisi i¢inde olmalari, onlarin islerine karsi giidiillenmelerini ve

performans diizeylerinin yiikselmesini saglayan bir giictiir (Ozer, 2011: 411).

Kabul edilebilir optimal stres diizeyi bireye gore degismektedir. Optimal stres,
rekabeti arttirarak saglikli ve verimli c¢alismayr yaratmaktadir. Bu da yliksek
sorumluluk, yiiksek gelir ve daha iyi bir kariyeri yaratmaktadir (Leontaridi, Ward, 2002:
4). Bu tiir stres bireyin ¢evresi ile dengeli bir iliski kurmasinda basarisini arttirmaktadir
(Bahar, 2006: 171).

1.1.2.2. Yikici (Olumsuz) Stres

Bireyin basa ¢ikamayacagi kadar zorlayici olan ve onun direncini kiran stres ise
yikict stres olarak tanimlanmaktadir (Arat, 2010: 126). Diger bir ifadeyle, bireyin
kendine giivenini kaybetmesine neden olan, yetersizlik duygularina sevk eden,
caresizlik, umutsuzluk ve hayal kirkligi yaratan strestir (Budak, Budak, 2004: 576).
Yikict stres, birey veya orgiitiin islevlerini yerine getirememesine neden olmaktadir
(Oriicii, Kilig, Ergiil, 2011: 10). Orta diizeyde stresin, verimliligi arttirmasina karsilik;
asir1 yiiksek diizeydeki stres, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sistemini bozmakta ve asir1
yiiklenmesine neden olmaktadir (Ozer, 2011: 411). Olumsuz stres olarak adlandirilan
asir1 stres, bireyin iyl calismamasina ve basarisizlia neden olabilmektedir. Ayrica
fiziksel ve psikolojik agidan sorunlar yasamasi durumunda hem birey hem de orgiit

acisindan maliyeti fazla olmaktadir (Aydin, 2004: 53).

Yikict stres, stresin birey icin sagliksiz, olumsuz ve yikici sonuglari anlamina
gelmektedir (Aydin, 2010: 7). Asiri stres altinda bireylerin devamsizlik, hata yapma ve
kaza oran1 yliksek, i tatmini azdir. Asirt stres altinda bireylerin yalnizca performanslari
olumsuz etkilenmekle kalmamakta; ayn1 zamanda stresin neden oldugu tiim olumsuz

sonuglar yasanmaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 283).



Eger stres, kurum calisanlarinin islev ve performanslarini olumlu ydnde
etkilemekteyse, yeterince kisa, diisiik yogunlukta ve seyrek gerceklesmekteyse “olumlu
stres”; hastalik yapici veya zararli bir sekilde etkilemekteyse, uzun slirmekte, yiiksek
yogunlukta ve sik sik olmaktaysa “olumsuz” stres olarak belirtilmektedir (Arat, 2010:
116; Aktas, 2001: 27).

1.2. Stresin Belirtileri

Stres belirtileri genellikle karmagik oldugundan bireylerin stres kargisinda
gosterdigi duyarlilik da kisilik 6zelliklerine bagli olarak farkli olmaktadir (Bahar, 2006:
162). Bu baglamda stres belirtileri; bedensel (fiziksel), davranissal ve psikolojik
belirtiler olarak {i¢ grupta toplanabilmektedir. Her insanda belirtiler ayn1 degildir. Ancak
bazen, belli belirtiler azalmakta veya yok olmaktadir ve digerleri bunlarin yerlerini
almaktadir (Aksoy, Kutluca, 2004: 462).

Stresin bedensel belirtilerini agik¢a gérmek giictiir. Ancak bireyin ig¢inden
kaynaklanan tibbi belirtiler s6z konusudur. Stresin psikolojik belirtileri ise is yerinde
bireysel veya oOrgiitsel olarak tatminsizlige yol agmaktadir. Stresin davranigsal belirtileri,
orgiitler i¢in en biiyiik etkiyi yaratandir (Cenzo, Robbins, 1996: 433). Kiside stres

belirtileri bedensel, davranissal ve psikolojik olmak iizere ii¢ sekilde olusmaktadir.

Bedensel Stres Belirtileri

Stresin bedensel belirtileri su sekilde siralanabilmektedir (Ayhan vd, 2011: 205;
Gliney, 2011a: 332-333; Barli, 2010: 265; Eren, 2010: 307; Esen vd, 2008: 139-140;
Bickford, 2005: 4; Fronk, 1985: 3):

e Siirekli yorgunluk, halsizlik hali ve bu durumdan dolay1 etrafa yakinmalar,
e Sikca goriilen migren tarzi bas agrilari,

e Oturma ve dinlenmeyi engelleyen sinirsel agr1 ve sikayetler,
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e Gece ve giindiiz viicudun degisik organlarina ve Ozellikle bacaklara giren
kramplar ve adale spazmlari,

e Yiiksek tansiyon, kalp atiglarinda artma, ellerde titreme,

e Nefes darligi, terleme, alerji,

e Sik sik gelen mide bulantilari, mide kramplari,

e Sindirim bozuklugu,

e Duygulanma ve gbzlerden yas gelmesi.

Davramssal Stres Belirtileri

Stresin davranigsal belirtileri asagidaki gibi sayilabilmektedir (Giiney, 2011a:
331; Giliney, 2011b: 423; Barli, 2010: 265; Eren, 2010: 308; Bakan vd, 2004: 45; Datft,
1991: 671):

e Asim istahsizlik, yemek yememeye ragmen tokluk duygusu, kilo kaybi ve
zayiflik,

e Agint yemek yeme veya ozellikle bir sorunla karsilasinca yemek yeme ve icki
igme egilimi,

e Geceleri uyuyamama veya erken uyanma,

e (Cene kasilmasi veya dis gicirdatma,

e Daha 6nce kolaylikla verilen kararlar1 vermede giicliik ¢cekme,

e Alisilmis davranis bigimlerinde 6nemli degisiklik,

e Isbirliginden uzak davranis,

e Eniyi olani degil, garanti olani segme,

e Sigara ve icki kullaniminin artmasi,

e Tek bir fikir veya diisiinceyle mesgul olma,

e Agirt hayal kurmak, sik sik diisiinceye dalip gitme,

e Alisilmistan daha titiz ve isin gerektirdiginden daha fazla ¢alisma,

e Konusma ve yazmada belirsizlik veya kopukluk,

e Sagliga asir1 ilgi,
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¢ Uyku bozuklugu,

e ise siirekli olarak odaklanamama.

Psikolojik Stres Belirtileri

Stresin psikolojik belirtileri asagidaki sekilde goriilebilmektedir (Ozer, 2011:
413-416; Aytiirk, 2010: 339-340; Sokmen, 2010: 233; Bahar, 2006: 162-163; Bickford,
2005: 4):

e Asiri hassasiyet veya ilgisizlik,

e Gerginlik,

e Asin tedirginlik, korku ve endise,

e Uygun olmayan durumlarda ortaya ¢ikan ofke, diismanlik veya kizginlik
dalgalari,

e Olaylar1 ve insanlar1 hatirlayamama, yapilacak isleri unutma,

e Alinganlik, cabuk sinirlenme,

e Hayattan zevk almama,

e Degersizlik, yetersizlik, giivensizlik ve terk edilmislik duygulari,

e Duygusal yasamda dengesizlikler,

e Kisilere asir1 giiven veya gilivensizlik,

e Oliim ve intihar fikirlerinin sik tekrarlanmast,

e Hasta olmaktan korkma veya hasta oldugunu zannetme.

1.3. Stresin Asamalan

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi
ile ortaya ¢ikan bir durumdur ve bu zorlamalar karsisinda canli, kendisini korumaya

yonelik bir tepki zincirini harekete gecirme 6zelligine sahiptir (Sokmen, 2010: 226).
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Kanadali fizyolog Hans Selye, viicudun stres tepkisinin belirli bir zaman
icerisinde gergeklestigini belirterek, uzun siireli stresten dolay1 farkli asamalarda ortaya
cikan fizyolojik degisimleri kapsayan mekanizmaya “genel uyum sendromu” adini
vermistir (Fabio, Prosch, 1997: 2). Genel uyum sendromu, tehlike olarak goriilen ve
cevresel talepler olan stresorlere karsi bir savunma tepkisidir (Aydin, S. 2008: 144).
Genel uyum sendromunda, birey baski, zorlama veya tehlikeli bir durum ile
karsilastiginda stresin kaynagindan uzaklagsmak, kurtulmak veya saldirmak i¢in beden
kendini hazirlamaktadir (Schnake, 1990: 230). Genel uyum sendromu ii¢ asamadan

olusmaktadir ve bunlar stresin asamalar1 olarak kabul edilmektedir:

A

Stres egrisi

Stres |
kaynaklariin Direnme I
yogunlugu Asamast I

I

[

Alarm

Asamast Tiikenme

Asamasi

_ - Normal Direng
_____ Diizeyi

— >

Zaman

I o, N
—_——f - - ————

Sekil 1: Genel Uyum Sendromu
Kaynak: Ergun, Gonca, Saglik Isletmelerinde Orgiitsel Stresin Isgiicii Performansiyla
Etkilesiminin /ncelenmesi, (Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Anabilim Dal1, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Izmir 2008, s. 57

1.3.1. Alarm Asamasi

Birey bir stres kaynagi ile karsilastiginda, sempatik sinir sisteminin etkin hale
gelmesi nedeniyle beden savas ya da kag tepkisi gostermektedir. Savas ya da kag tepkisi
sirasinda bedende olusan fiziksel ve kimyasal degismeler sonucunda kisi, stres kaynagi

ile ylizlesmeye ya da kagmaya hazir hale gelmektedir. Streste alarm asamasinda, stresi
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yaratan kaynaklar ve bunlarin yogunlugu arttig1 6l¢iide stres egrisi hizla normal direng
diizeyinin tiizerine ¢ikarak normal davranistan sapmanin ilk isaretleri verilmeye
baslanmaktadir (Giiglii, 2001: 94). Kisa vadeli belirtileri, bas agrisi, kas gerginligi,
gbgls agrilari, hazimsizlik, carpinti, uyku bozuklugu ve solunum yolu enfeksiyonlaridir.
Uzun vadeli hastaliklar ise kalp rahatsizliklari, yiiksek tansiyon, iilser, bagirsak
sendromu, yliksek kolesterol, kanser, diyabet ve astimdir (Blaug, Kenyon, Lekhi, 2007:
22).

1.3.2. Diren¢ Asamasi

Stres durumu siirer ve sistem savasmakta ya da kagmakta basarili olamazsa,
organizma genel uyum sendromunun diren¢ asamasina gelmektedir. Bu asamada,
organizma yapmis oldugu alarm tepkisini ortadan kaldirmakta ve stresli ortama bir tiir
uyum saglamaktadir. Organizma, sanki normal kosullar altinda isliyormus izlenimi
vermektedir. Gergcekte ise, organizma yorulmaktadir ve direncini yavas yavas

kaybetmektedir (Aydin, S. 2008: 145).

1.3.3. Tiikenme Asamasi

Tiikenme, bireyin isyerinde belirli zaman diliminden sonra yasamaya basladigi
stres halidir (Keser, 2012: 202). Insanlar stresle savasabilmek icin smrli enerji
kaynagina sahiptirler ve ¢ézlim saglayamadan uzun siire strese maruz kaldiklarinda, bu
durum onlar1 tikenme asamasina getirmektedir. Beden artik stresin baskisina
dayanamaz hale gelmektedir, dengesini ve direncini kaybetmektedir (Sokmen, 2010:
227). Ardindan bedenin uyum enerjisi zayiflamakta, dolayisiyla ciddi ve siirekli gerilim
sonucu bitkinlik ve yikim baglamaktadir. Tiikenme sathasinda kayitsizlik ve duygusal
geri ¢ekilmenin bagladigi nokta artik geri doniilmez bir noktadir. Biitiin kaynaklarim
bitiren beden tiikenme haline girerek her tiirlii hastaliga agik hale gelmektedir (Yilmaz,

2006 35).
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1.4. Stres Kaynaklari

Bireyin stres tepkisi vermesinde onciil etkisi olan nedenlere stres kaynaklar1 ya
da stresor denmektedir. Stres kaynagi potansiyel 6zelliktedir, yani bir stres kaynagimin
stres tepkisine yol agmasi, bireyin stres kaynagini nasil algiladigina baglidir. Ayni stres
kaynag bir kisi icin strese yol acarken, bir baska kisi i¢in strese yol agmayabilmektedir.
Her bireyin stres kaynagi birbirinden farkli olabilecegi gibi her birey ayni stres
kaynagindan farkli derecede etkilenmektedir (Arat, 2010: 136-137).

Cesitli stresorler veya stres kaynaklari, isten, kisilikten veya calisanin is
tutumlar1 ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir (Schermerhorn, 1996: 402). Stresorler,
is stresinin kaynaklar1 arasinda gosterilen bireysel, orgiitsel, fiziksel ve cevresel
faktorlerdir. Stresorler, stresin nedenleri ya da is stresini kolaylastiran faktorlerdir

(Ozer, 2011: 403).

1.4.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel faktorler c¢alisanlar igin potansiyel stres kaynaklaridir. Calisanin
beklentileri, kapasitesi ve kisiligi, is durumlarimi nasil algilaylp tepki verdigini
etkilemektedir (Schermerhorn, 1996: 402). Bu baglamda bireysel stres kaynaklar
calisanin kisilik yapisi, yasi, cinsiyeti, egitimi, i3 deneyimi ve yasam tarzi olarak

incelenmektedir.

1.4.1.1. Kisilik Yapisi

Kisilik, kisiyi bagkalarindan farkli kilan ve toplumsal iligkilerde diger
bireylerden ayirt edici, tutarhh ve yapilasmis bir iliski bi¢imi geklinde
tanimlanabilmektedir (Soysal, 2009b: 27). Kisilik, bireylerin karakteristik 6zelliklerini,

bu ozellikler arasindaki iliskileri ve durumlara uyum gosterme yollarin1 kapsayan yasam
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durumlarina tepki gostermenin karakteristik bigimleri ve insan davranisinin ¢ekirdegidir

(Bakan vd, 2004: 38).

Bireyin sahip oldugu kisilik tipi, onun algilama ve c¢evresinde olup bitenleri
yorumlama seklini etkilemekte ve boylece bireyin ¢esitli faaliyetlerde gosterdigi
performans degismektedir (Sokmen, 2010: 230).

Bireyler fiziksel goriiniimleriyle oldugu kadar tutum ve davranislar itibariyle de
birbirlerinden farkliliklar gostermektedirler. Olaylar, insanlarin hareketleri, duygular1 ve
fikirleri bakimindan birbirlerinden farkli olduklarini gostermektedir (Eren, 1993: 40).
Insanlarin stres kaynaklari, cogu kez onlarin kisiliklerini ortaya ¢ikaran huylar,
mizaglari, Karakterleri ve yetenekleri olabilmektedir. Stresin kaynagi bizzat bireyin
kendi kisiligi olabilmektedir (Bahar, 2006: 164). Kisilik yapisi bireyde A tipi, B tipi ve

karma kisilik yapisi olmak tizere {i¢ grupta incelenmektedir.

A Tipi Kisilik Yapisi

Bu tip kisiler idealist, miikemmeliyetci, amaclara ulagmada dinamik, hareketli,
miicadeleci, baskalarinin Oniine ge¢mek i¢in siirekli rekabet etmekten hoslanan,
kaybetmeyi i¢ine sindiremeyen, saldirgan, 6fkeli ve diismanlik duygularini kolayca
ortaya koyabilen, elestirmekten kaginmayan, aceleci, verilen isleri zamaninda bitirme
gayreti i¢inde olan, verdigi s6ze sadik, sorumluluk duygusu yiiksek, hepsi olmasa bile
bir¢ogu bencil, kendi ¢ikarlarini her seyin {izerinde tutan, basariya erismek ve kazanmak
igin islerini her seyden daha ¢ok 6nemseyen kimselerdir (Eren, 2010: 305; Batigiin,
Sahin, 2006: 33).

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olanlar kendileri, aile bireyleri ve is arkadaglar
icin oldukca yliksek bir beklenti diizeyine sahiptirler. Belirledikleri bu seviyenin ideal
oldugunu bilmelerine ragmen, bu seviyeye ulasamamalari durumunda stres igine
girmektedirler. Bu stresin etkisiyle belirledigi seviyeye ulasma yollarmi

aragtirmaktadirlar (Ayhan vd, 2011: 206).
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B Tipi Kisilik Yapisi

B tipi insanlar, kat1i kurallardan arinmis ve esnektirler. Zamani sorun
etmemektedirler, rahat ve sabirlidirlar. Basar1 konusunda asir1 hirshi degildirler. Kolay
kolay sinirlenmemekte ve tedirgin olmamaktadirlar. Yaptiklart isten zevk almayi
bilmektedirler. Isleriyle ilgili rahatliklar1 onlara sugluluk duygusu vermemekte, sakin ve
diizenli galigmaktadirlar. B tipi birey, A tipi bireyin tersine kolay yasayan bir tiptir.
Oldukga agik ve rahattirlar. Zamanla pek ilgilenmemektedirler. Basar1 onlara pek fazla
bir sey vermemektedir. Baskalari ile yarigsa girmemektedirler. Konusmalar1 bile daha
rahat ve sakin bir tondadir. B tipi birey, kendisinden ve cevresinden emin bir tiptir

(Giiclii, 2001: 97).

Karma Kisilik Yapisi

Calisma yasaminda isgdrenler A ve B tipinin Ozelliklerini karisik olarak
tastyabilmektedirler. Bunlar karma tipler olarak adlandiriimaktadir (Giiney, 2011a:
329). Ancak Onemli olan, bireyin hangi tipin Ozelliklerine daha yakin davranislar
sergiledigidir. Amag, calisanlarin kendisine zarar vermeden, isle ve 1s ortamindaki diger

insanlarla barisik bir bigimde ¢alismasim saglamaktir (Ozer, 2011: 404).

1.4.1.2. Yas

Kisi yaslandikca strese karsi direnme giicii azalmaktadir. Yaglanma siirecinde
beynin ve bedensel kapasitenin digaridan gelen baskilara kars1 dayanabilme kapasitesi
giderek zayiflamaktadir. Insanlarin degisik yaslarda farkli mental ve fiziksel dzellikler
gostermelerinden dolayi, stresorlerden de farkli diizeyde etkilenmeleri ve cevap
vermeleri dogaldir. En fazla stres baskisinin hissedildigi orta yas doneminde, bir de
kadinlarda menopoz, erkelerde de andropoz donemleriyle birlikte bir takim hormonal
degisikliklerin olugsmasi ve eski fiziksel ve zihinsel dengenin bozulmasi nedeniyle birey

daha fazla gerilim altinda kalmaktadir (Barli, 2010: 272).
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1.4.1.3. Cinsiyet

Giliniimiiz sartlarinda g¢ogunlukla erkekler igin diisliniilen mesleklerde bile
kadinlar goriilebilmektedir. Kadinlarin erkek egemen is ortaminda, erkeklerin de tersi
durumda ¢alismalari, onlarin iizerinde bir stres faktorii olusturabilmektedir. Her iki cins
acisindan da caligtiklart is ortaminda cinsiyet ayrimciliginin yapilmasi ve gesitli taciz
eylemleri giiniimiizde 6nemli birer stres kaynagi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Barli, 2010:
273).

1.4.1.4. Egitim

Yapilan arastirmalar is stresi ile egitim diizeyi arasinda bir iliski oldugunu ortaya
cikarmistir. Kisinin egitim diizeyi arttik¢a is stresinin azaldigi ve karsilastigi stresle
daha kolay basa ¢ikabildigi goriilmiistiir (Biiyiikfirat, 2009: 67). Universite
mezunlarinin, ilkégretim ve lise mezunlarina gore daha fazla yiprandiklari, buna karsilik
egitim diizeyi, bilgi ve tecriibe yiikseldikce stresle bas edebilmenin daha kolaylastigi
goriilmektedir (Baytar, 2010: 23).

1.4.1.5. is Deneyimi

Ise yeni baslamak orgiitin degerlerini ve hiyerarsik yapiy1 yeterince
anlayamama nedeniyle stres yaratabilmektedir. Diger taraftan geng insanlar kendilerini
ispat etme ve ilerlemek icin daha fazla strese girebilmektedirler. Deneyim, stresi azaltan
etkenlerden bir tanesidir (Baytar, 2010: 23). Is deneyiminin stres azaltmas: iki tiirlii
olabilmektedir. Birincisi, bir iste daha fazla kalanlarin strese dayaniklilik &zelliklerini
elde etmesi daha olasidir (Ergun, 2008: 13). Ikincisi ise birey, yillar gegtikce sorunlarin
iistesinden gelme mekanizmalarin1 daha fazla elde etmekte ve gelistirmektedir (Can,

2005: 369).
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1.4.1.6. Yasam Tarzi

Bireyin yasaminin duragan veya calkantili olmasi stresi arttiran Onemli
faktorlerdir. Ayrica insanin dogal yasam tarzindan uzaklasip bir takim saplantilara
yonelmesi, stres diizeyini arttirmaktadir. Sigara, alkol, uyusturucu, hizli yasam tarzi,
degisik kisilerle yasama, kumar bagimlilig1 gibi bir aligkanlik stres diizeyini arttiran,
viicut direncini kiran hatta tiilkenmislige gotiiren sonuglara yol agmaktadir. Ayn1 sekilde
monoton bir hayat tarzinin yarattig1 bikkinlik ve hayal kirikligiyla olusan bunalim da

stresi arttiran, viicut direncini kiran 6nemli etkenlerdir (Esen vd, 2008: 141).

1.4.2. Orgiitsel Stres Kaynaklari

Orgiitsel stres kaynaklarinin arasinda, asir1 isyiikii veya az isyiikii, monotonluk,
isin niteligi, zaman baskisi, orgiit ici iletisim, orgiitsel yap1 ve orgiit iklimi, rol catismasi
ve rol belirsizligi, iste tehlike unsurunun varligi, vardiyali calisma, performans

degerleme ve terfi politikalar1 gibi 6rgiitlere ait etmenler incelenecektir.

1.4.2.1. Asin Isyiikii veya Az Isyiikii

Asirt igyiikii, bireylere g¢alisma ortaminda belli bir zaman dilimi igerisinde
yapabileceginden ¢ok fazla sorumlulugun yiiklenmesidir (Bahar, 2006: 164). Isyiikii,
miktar ve Ozellik agisindan ele alinip incelenmektedir. Miktar agisindan isyiikii,
isgorenin yapabileceginden ¢ok fazla ise sahip oldugunu algilamasi durumudur. Verilen
islerin tiimiinii basaramayacagi inanci olugsmaktadir. Burada zaman 6nemlidir. Beklenen
islerin miktarindan ziyade bitirme tarihleri ¢ok kisa veya birbirine yakindir (Schnake,
1990: 236-237). Kisi isinde uzman olabilir ancak zaman baskisi, uzun ¢alisma saati,
gercekei olmayan is bitirme tarihleri, uygun dinlenme molalarinin olmamasi gibi
faktorler ¢alisanlarda bir stres durumu olusturmaktadir. Ozellik agisindan isyiikii ise,
isin ¢ok zor olmasi veya is gereklerinin bireyin entelektiiel ve teknik yeterliligini

asmasidir. Yapilan isin devamli dikkat istemesi, iist diizeyde kararlar vermeyi
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gerektirmesi veya karmagik bilgiler igermesi de isgorenlerde stres yaratabilmektedir
(Giiney, 2011b: 410-411).

Asir is yiikli kadar isgdrenlerde strese neden olan bir diger faktor ise yetersiz is
yiikiidiir (Oriicii, Kilig, Ergiil, 2011: 5). Niceliksel az isyiikiine gore zamanin ¢ogunu
oturarak gegiren, ¢ok az is yapan isgorenlerin ¢ogu can sikintist ile karsi karsiya
kalmaktadir. Buna karsin niteliksel az isylikii ise tekrar eden, rutin ve zekanin
kullanilmadig: isleri ifade etmektedir. Her iki durum da insanlara sikinti ve stres

vermektedir (Ozkalp, Kirel, 2010: 383).

1.4.2.2. Monotonluk

Bir isin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve
bikkinlik durumlari monotonluk olarak adlandirilmakta ve baslica kaynaklar1 su sekilde

siralanmaktadir (Keser, 2012: 217; Aydin, S. 2008: 171; Eren, 1993: 157):

e Isin ozellikleri,
e Isgorenin monotonluga karsi duyarliligi,
e Isyerinin manevi ortamu,

e Isgdrenin psikolojik durumudur.

Giliniimiiziin is hayatinda giderek gelisen otomasyon, ¢alisani makineye bagimli
hale getirmekte, insanin yaraticiligini koreltmekte ve monotonlugu arttirmaktadir
(Giiney, 2011b: 411). Yapilan isin monoton bir bigimde devam edip gitmesi ve bireyin
kendisini isin siireglerine dahil edememesi durumu, bireyde ise karsi yabancilagsma
duygusu olusturmaktadir ve bu durum, onun i¢in ¢ok yaygin bir stres kaynagidir

(Okutan, Tengilimoglu, 2002: 18).
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1.4.2.3. sin Niteligi

Artan otomasyon ve iiretim siireci, mavi yakali isten beyaz yakali ise kadar
meslek yapisindaki degisim ve sanayi isttihdamindan hizmet sektoriindeki istthdama
gelen goreceli degisiklik is stresinde artisa neden olmaktadir. Ayn1 zamanda azalan is
giivenligi ve artan isgiicii piyasasindaki daralma is stresinin artisina katkida
bulunmaktadir. Ruhsal stres, giiniimiizde bircok meslekte fiziksel yorgunluktan daha

onemli bir is tehlikesi olmustur (Groot, Brink, 1999: 84).

Giinliik islerin niteligi, isin gerektirdigi gorevler ve sorumluluklardir (Aydin, 1.
2008: 15). Her isin belli bir sorumluluk ve risk gerektirmesi, onu dogal olarak bir stres
etmeni yapmaktadir. Isin stres etmeni olmasina gesitli faktorler etki etmektedir. Bu
etmenler hem bireyden, hem de isin niteliginden kaynaklanan etmenlerdir (Geng, 2004:
265-266). Orgiit yapisinda rol, gorev ve sorumluluklarin dagiliminda bozukluklar, isi
gorecek elemanlarin bilgi, yetenek, tecriibe ve becerileri ile isin gerektirdigi tecriibe ve
yetenek uyumsuzluklar birer stres kaynagi olabilmektedir. Bu durumda g¢alisanlardan

beklenen basari diizeyleri diismekte ve stres artmaktadir (Oztiirk, 2008: 22).

1.4.2.4. Zaman Baskis1

Bazi isler calisanlar1 zaman baskisi ve isi yetistirme telast ile karsit karsiya
birakmaktadir. Is yetistirme baskismin galisanlarda biiyiik 6lgiide bir gerilim kaynagi
yaratacag1 da bir gercektir (Glirgen vd, 2003: 69). Zaman, kisilik yapis1 ve toplumsal
ortamin ama¢ ve beklentilerine gore zorlayici etken niteligi olabilmektedir (Ozkalp,
Kirel, 2010: 384). Uretim siirecinde bazi isler kesin zaman sinirlamasina sahiptirler. Bu
durum bireylerin kisilik 6zellikleri veya sorumluluklarini algilama diizeylerine gore,

onemli bir stres yaratmaktadir (Giiney, 2011b: 414).
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1.4.2.5. Orgiit i¢i Tletisim

Orgiitsel iletisim, bir organizasyonun gesitli kisimlar1 ve personeli arasindaki
bilgi, veri, algi, anlayis, yaklasim ve sezgi aktarmalarini; bu aktarma isinde kullanilan
her tiirlii metot, arag-gere¢ ve teknigi; bu aktarma ile ilgili gesitli islemleri (kanallar) ve
yazili, sozlii, sdzsiiz her tiirlii mesaj seklini icermektedir (Bahar, 2011: 185). Orgiitsel
iletisimde temel amag; iglerin koordinasyonunu saglamak, problem c¢6zmek, bilgi
paylasimini gergeklestirmek ve c¢atigmalarin ¢oziilmesine katkida bulunmak olarak
sayilabilmektedir (Soysal, 2009b: 24).

Orgiitte stres yaratan en énemli sorunlardan biri, 6rgiit icinde yapilan yetersiz ve
zayif iletisimden kaynaklanmaktadir. Orgiit igi iletisimin zayif olmasi yapilacak bir
faaliyetin iletisim zayifligindan dolayr veya konunun bireyler arasinda aktarimi
sirasinda olusan bilgi kayb1 veya bilgi degisimi, slire¢ sonucunda farkli sonuglara veya
ciktilara neden olmakta, bu da iste stres yaratmaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2004:

67).

Ayrica iletisim kanallarinin 1yi ¢alismamasi, informel iletisimin yaygin olmasi,
tahmin ve dedikodulara dayanmasi orgiitiin is ortamini etkilemektedir ve bu da stres
olarak caliganlara yansimaktadir (Ozkalp, Kirel, 2010: 388). Duygusal igerikten yoksun
iletisimler, birlikte calisan insanlarin tatmin olmalarina ve derin iliskiler kurmalarina
engel olmaktadir (Ozer, 2011: 409). Diger taraftan 6rgiitte planlanan amaglari dogru ve
hizli sekilde gerceklestirebilecek orgilitsel iletisim sisteminin olmayisi ya da eksik
olmasi da c¢alisanlarin  verimli ve iretken olmalarinin Onlinde bir engel

olusturabilmektedir (Soysal, 2009a: 341).

1.4.2.6. Orgiitsel Yap1 ve Orgiit iklimi

Orgiit kiiltiirii, orgiit {iyeleri tarafindan paylasilan inang, varsayim ve beklenti
bicimleridir ve oOrgiitiin ¢iktilari, ¢evresi ve ¢evrenin birey disinda gelisen normlari,

degerleri ve rollerinin 6rgiit tiyeleri tarafindan algilanis bigimidir (Zencirkiran vd, 2012:
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236). Orgiitiin kiiltiirel yapisi, orgiit iiyelerince benimsenen deger ve normlardan
olusmaktadir. Orgiitiin kiiltiirel yapisi, hem 6rgiitiin yasal yaptirim giiciinii attirmakta
hem de orgiitiin diizen ve devamini saglamaktadir. Orgiitsel yapida biitiin Srgiitii
ilgilendiren ortak bir degerler sistemi olmakla birlikte her birim veya bdliimiinde
kendine 6zgii birer deger sistemi bulunmaktadir (Giiney, 2011a: 323). Bu anlamda orgiit
kiiltiirli, ayn1 kurum i¢inde ortak amag, deger ve misyon etrafinda birlesen ¢alisanlara
bir yol haritas1 olusturarak orgiitiin amaglarina sistematik ve belirli bir plan ve diizen
cergevesinde ulagmasim saglamaktadir (Zencirkiran vd, 2012: 239). Orgiit yapisi
bireylerin diisiincelerini ve goriislerini dikkate almayan bir bicimdeyse, onlara isin bir
parcas1 gibi bakilmaktaysa, ¢esitli politikalarla ¢alisma o6zgiirliikleri ve davranislari
kisitlanmaktaysa bdyle bir ortam stres yaratict olabilmektedir (Ozkalp, Kirel, 2010:
388).

Orgiit iklimi, genel olarak orgiitiin havasi, bireyler arasindaki samimiyet,
duygusal gii¢ veya ait olma ve moral diizeyi hakkinda bilgi veren bir kavramdir (Tinaz,
2009: 114). Zayif iletisim, sosyal destegin olmamasi, yoneten - yoOnetilen arasindaki
catisma, kurmay fonksiyondakilerle, astlarla ve iistlerle zayif iliskiler, iist veya alt
kademeden gelen tehditler, orgiitte olusan informel gruplara katilamama, yetersiz sosyal
destek gibi faktorler, yetersiz oOrgiitsel iklimin isaretleridir (Geng, 2004: 269).
Orgiitlerde ait olma duygusunu ortadan kaldiran modern iiretim teknolojilerinin ve
tekniklerinin gelismesi ve bunlarin orgiitlerde kullanilmasi ile birlikte alisilmis birgok

yonetimin yerine yenileri ikame edilmistir (Ozer, 2011: 407).

1.4.2.7. Rol Catismasi

Rol, bir iggérenden orgiitteki konumu ile ilgili olarak bagkalarinin bekledigi,
istedigi eylem ve islemlerdir. Orgiitte, bireylerin i¢inde bulundugu rol kiimesi, bireyin
neler yapmas1 ve neler yapmamasi gerektigini tanimlamaktadir ve kisi bu yonde inang

ve davranislar gelistirmektedir (Aydin, S. 2008: 173).
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Rol catismasi, ayn1 zamanda ¢ikan iki ya da daha fazla olayin baskisi olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle, bir isgorenin c¢alistigt yere aykirt olarak
konumlandirilmasi sonucudur (Bahar, 2006: 165). Rol gatismasi is beklentilerinin bir
digeri ile gelismesi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Upson, Ketchen, Ireland, 2007: 80). Rol
catismasi, isgérenden rol takiminca beklenen rollerin birbirinden degisik ve birbiriyle
celiskili olmast yliziinden isgoreni kararsizliga itmektedir. Diger yandan, iggérenin rolii
ne denli belirsiz ise, role iliskin beklentiler de isgoéreni o denli ikilem i¢inde
birakmaktadir (Ceylan, Ulutiirk, 2006: 49). Rol performansina etki eden standartlarla
alakali is beklentilerindeki uygunluk veya uygunsuzluk, rol ¢atismasimin unsurudur
(Boyd, Lewin, Sager, 2009: 199).

Isgorenlerin  beklentileriyle ihtiyaglarinin ¢elismesi ve onlara belirsiz
sorumluluklar yiiklenmesi stres yaratmaktadir (Kast, Rosenzweig, 1985: 656). Goreve
bagli ve birbiriyle ¢atisan ve rollerden birinin daha {istiin tutulmasi gereken durumlarda
bireyin kararsizliga diismesi (hangisini {istiin tutacagi sorunu) durumunda da stres
diizeyi artmaktadir. Isgdren, yerine getirmesi gereken gorevleri agik ve kabul edilebilir

olarak aldigi siirece, rol ¢atigmasi ortaya ¢ikmamaktadir (Akat vd, 2002: 417).

1.4.2.8. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi de potansiyel bir stres kaynagidir, calisanlar gorev ve
sorumluluklart konusunda emin olamadiklarinda veya is ve gorev gereksinimleri acgik¢a
belirtilmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir (Salami, Ojokuku, Ilesanmi, 2010: 251). Baska
bir ifade ile personel, is yasamindaki roliine iligskin yeterli bilgiye sahip degilse,
bulundugu konumun gerekleri, is arkadaslarinin ve kendisinin sorumluluklari ve etkinlik
alan1 yeterince agik degilse, rol belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Giiney, 2011b: 421;
Kim, Murrmann, Lee, 2009: 613). Kisaca isgorenin amag¢ ve sorumluluklarinin net
olmamasidir (Lerouge, Nelson, Blanton, 2006: 930). Rol belirsizligi ii¢ sekilde ortaya
cikmaktadir (Aydin, S. 2008: 177):

e Beklenen performans hakkinda yetersiz bilgi,
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e Beklenen is davranislar1 hakkinda yetersiz bilgi,

e Belli is davranislarinin sonuglar1 hakkindaki belirsizliktir.

Iki tip rol belirsizligi vardir. Bunlardan ilki gérev belirsizligidir. Bunun anlami
kisinin yapacag: is hakkinda bir belirsizlik olmasidir. Ikincisi ise sosyal - duygusal
belirsizliktir.  Kisinin kendisini  baskalarmin nasil  degerlendirdiginden emin
olamamasidir. Degerlendirme kriteri acik olmadiginda veya diger ¢alisanlardan bir
geribildirim alinmadiginda bu belirsizlik tipi ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp, Kirel, 2010:
386). Uygun rol bigimini saglamaya yonelik davranissal beklentiler de etki etmektedir
(Boyd, Lewin, Sager, 2009: 199). Rol belirsizligi, beraberinde fiziksel zorlama ve
tatminsizlik, insan kaynaklarinin etkin kullanilamamasi ve isgdrenin oOrgiitsel ¢evrede
bir ise yaramadigi hissine kapilmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu

olumsuz sonuglar strese sebep olabilmektedir (Simsek, Akgemci, Celik, 2010: 246).

Isgdrenin isinde nelere yetkisinin olup nelere yetkisinin olmadigini bilmemesi;
isiyle ilgili olarak acik, net ve planli hedeflerinin ve ulagmasi gereken standartlarin
olmamast; isinde zamanini en uygun sekilde kullandigindan emin olmamasi; isiyle ilgili
sorumluluklarinin neler oldugunu bilmemesi; isinde kendisinden beklenen seylerin neler
oldugunu tam ve kesin olarak bilmemesi; gorevinin ne olduguna dair kendisine
bildirilen seylerin agik olmamasi rol belirsizligini artiran unsurlardir (Ceylan, Ulutiirk,

2006: 49).

1.4.2.9. Iste Tehlike Unsurunun Varhg

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda &nemli etkenlerden biri de, is
yaparken iggdrenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Normal olarak, bir kisim is

kolunda tehlike unsuru ya mevcut degildir ya da asgari diizeydedir (Eroglu, 2007: 457).

Bazi endiistri dallarinda ise is kazasi olmasi ihtimali yiiksektir. Madencilik,
metaliirji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda

calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike faktorii
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potansiyel bir stres vericidir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme, radyasyona
maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi bile isgorenleri bir
gerilim ve tedirginlik igerisine sokmaktadir. Tehlikeli durumlarin s6z konusu oldugu
islerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim igerisinde olduklar1 i¢in biitiin ilgi
ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken bagka seyler
diisiiniip hayal etmeden, her an asir1 dikkatli olmalar1 ise iste bikkinlik ve yorgunluk
yaratmaktadir (Ozkalp, Kirel, 2010: 385).

1.4.2.10. Vardiyah Calisma

Calisanlarin stres kaynaklarindan bir digeri ise vardiyali ¢alisma diizenidir.
Vardiyali calisma diizeninde, isyerindeki ¢aligsma siireleri 24 saat i¢cine yayilmaktadir ve
caligma saatleri periyodik olarak degistirilmektedir (Soysal, 2009b: 22). Vardiyali
calisma diizeni, mal ve hizmetlerin iiretiminin kesintiye ugramamast bakimindan
Ongoriilmiis ve uzun yillar her toplumda uygulanmakta olan bir ndbetlese caligsma

sistemidir (Eroglu, 2007: 457).

Modern ¢agin geregi ve endiistrilesme gece calismalarini zorunlu kilmistir. Bu
durum da ¢alisanlarda pek ¢ok fiziksel, ruhsal ve toplumsal problemlerin dogmasina yol
acmustir (Ozkalp, Kirel, 2010: 384). Isgorenlerde vardiya degisimleri sonrasi olusan
yorgunluk stres yaratmaktadir. Gece vardiyasinda ¢alisan isgoérenler, giindiiz calisma
saatlerinden daha fazla yorulmakta, sosyal hayatlarina vakit ayiramamaktadirlar
(Schnake, 1990: 239).

1.4.2.11. Performans Degerleme ve Terfi Politikalar

Orgiitlerde isgdrenlerin iki acidan de@erlendirilmesi yapilmaktadir. Birincisi
isgorenin performansinin degerlendirilmesi, ikincisi ise yeterliliginin
degerlendirilmesidir. Performans degerlemesi, isgorenin gorevini yapma durumunu
degerlendirirken, yeterlilik degerlemesi ise isgdrenin zeka, yetenek, ilgi ve kisiligini

degerlendirmektedir (Aydin, S. 2008: 185).
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Personelin degerlendirilmesinde belirsizliklerin ve haksizliklarin olmasi veya
degerlemenin hangi kriterlere gore yapildiginin tam olarak belli olmamasi kisilerde stres
yaratmaktadir (Giiney, 2011a: 322). Ayrica isgorenlerin terfileri ile ilgili objektif bir
degerleme yoOnteminin bulunmamasi, terfide performans disinda siibjektif bazi
kriterlerin (arkadaslik, akrabalik, ayni ideolojiyi paylasiyor olmak vb) oncelikli olarak
dikkate alinmasi da ayni 6l¢iide strese neden olabilmektedir (Ayhan vd, 2011: 208).

1.4.3. Fiziksel Stres Kaynaklari

Fiziksel stres kaynaklar1 olarak iggérenlerin galisma ortamlarinda bulunan ve is
yapmalarinda etkisi olan aydinlatma, 1sitma, havalandirma, giiriiltii, kalabalik ve hava

kirliligi sayilabilmektedir.

1.4.3.1. Aydinlatma

Aydinlik 6nemli bir giivenlik unsurudur ve insanlarin ¢alismasi i¢in gerekli olan
fiziki sartlardan biridir. Yetersiz bir 151k miktari, gérme alanini daralttig1 gibi, nesnelerin
actk bir sekilde goriilip algilanmasina imkan vermemektedir. Parlaklik ve asirt
isiklandirma, yetersiz aydinlatma gibi nesnelerin agik¢a goriilmesini engellemektedir
(Eroglu, 2007: 445). Calisma yerinin yeterince isiklandirilmasi ile isin kolaylikla
yapilmas1 ve verimlilik arasinda yakin bir iliski vardir. Koétii 1siklandirma; sikintili bir
caligma ortaminin olugsmasina, goz sinirlerinin yipranmasina, zayiflamasina, gegici veya

daimi korliiklere yol agmaktadir (Arslan, 2010: 30).

1.4.3.2. Isitma

Is ortaminin sicakliginin normal seviyelerin {izerine ¢tkmasi halinde isgdrenlerde
cabuk yorulma, sinirlilik, bas agrilar1 ve asir1 terlemeden ileri gelen tuz kaybi ile genel
halsizlik durumlar ve is tatminsizlikleri ortaya ¢ikmaktadir. Is ortamindaki 1s1, normal

sicaklik seviyesinin altinda oldugu zaman ise el ve ayaklarin 1sis1, viicudun diger
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kisimlarimin 1sisindan daha hizli diismektedir (Eroglu, 2007: 442). Asirt sicak bir
ortamda calismak, isgdrende genel bir yorgunluk hali olusturacagindan performansinda
azalmaya neden olurken, asir1 soguk bir ortamda 6zellikle el ile yapilan islerde ellerin

motor hareket yetenegini azaltmaktadir (Aydin, S. 2008: 191).

1.4.3.3. Havalandirma

Hava birgok oOzellikleriyle insan calismasini etkilemektedir. Birey, havayi
soluklamakta, biitiinii ile havanin i¢inde bulunan bir cisim olarak calismakta ve
dinlenmektedir, hayatin1 idame ettirecek birtakim davranislarda bulunmaktadir (Ergun,
2008: 31). Havanin ozellikleri ile ilgili sunlar sdylenebilmektedir: Teneffiis edilen
havadaki oksijen orani % 14’lin altina, karbondioksit orani da % 2,4’lin {istiine

cikarilirsa, saglik icin tehlikelere, bayilma ve bogulmalara neden olmaktadir (Pasa,

2007: 57).

Ayrica ¢aligma ortami belli araliklarla havalandirilmalidir. Boylece ortamda
bulunan kotii havanin digar1 ¢ikarilmasiyla daha temiz bir havasi olan ortamda ¢alisma
firsat1 elde edilmis olunmaktadir. Calisma alaninda solunan havanin temiz olmasi
gerekmektedir. Ciinkii ortamda bulunan baz1 gaz veya buharlar bas donmesi ve uyku
hali gibi sonuglar dogurarak isgdrenin performansini olumsuz yonde etkilemektedir.
Hava bozulmasinin nedeni; soluklanan havaya karisan karbon monoksit, karbondioksit
ve is yerlerinde ortaya ¢ikan ve havaya karisan diger zararli gazlar ve tozlardir.
Havadaki oksijen orani azalmaktadir, karbondioksit orani artarak hava kirlenmektedir.
Boylece isgorenlerin nefes alip vermeleri zorlagsmakta ve kanda biriken zararli maddeler

calisanin performansini diisirmektedir (Baytar, 2010: 42).

1.4.3.4. Giiriilti

Girilti, belli bir ahenk ve ritmi olmayip, insan organizmasini ¢ok veya az

rahatsiz ederek hosnutsuzluk yaratan bir¢ok sesin hepsine birden verilen addir. Giiriilti,
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belli bir zaman dilimi igindeki titresim sayisi, baska bir ifadeyle sesin frekansi ve siddeti

bakimindan 6lgiilmektedir (Eroglu, 2007: 446).

Giiriiltiiniin insan {izerinde {i¢ etkisi mevcuttur. Birincisi, asir1 giiriiltiilii ortamlar
bireylerde isitme kaybina neden olmaktadir. ikincisi giiriiltii, isgdrenlerin kendi ve
baskalarinin seslerini algilamasii engelleyen bir maskeleme gorevi gérmektedir. Bu
durumda is ortamimin girtltiisli, isgorenlerin iletisim kurmalarini engellemektedir.
Ugiincii olarak ise asir1 giiriiltii, verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu iizerinde

olumsuz etkiler yaparak stres yaratmaktadir (Aydin, S. 2008: 189).

1.4.3.5. Kalabahk

Kalabalik, ortamdaki giirtiltiiyli arttirarak isgdrenleri olumsuz etkilemesinin
yaninda kalabalik bir igyerinde calismak, gizlilik ve kisiye ozgiiliigii yok ettigi i¢in
bireylerde stres yaratmaktadir. Gizliligin olmayisi, bireylerin kendilerini engellenmis ve
sinirlandirilmis hissetmeleri nedeniyle stres yasamalarma yol agmaktadir (Aydin, .
2008: 49).

1.4.3.6. Hava Kirliligi

Normal olarak hava, % 21 civarinda oksijen, % 79 civarinda nitrojen (azot)
ihtiva etmektedir. Havanin bilesiminde, ¢esitli sebeplerden dolayir belirli oranlarda
bagska maddeler de bulunmaktadir. Bunlar, karbondioksit, karbon monoksit, kiikiirtlii
hidrojen, toz, duman, buhar, sis gibi farkli derecelerde insan viicuduna zarar veren
maddelerdir. s ortamindaki havayi kirleten bu zararli maddeler, agiz ve burun yoluyla

akcigerlere veya deri yoluyla insan viicuduna girmektedirler (Eroglu, 2007: 444).
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1.4.4. Cevresel Stres Kaynaklari

Cevresel stres kaynaklar1 olarak iilke ve diinya ekonomisi, siyasi belirsizlik,
sosyal ve kiltiirel yapi, teknolojik degisim, kentin c¢evresel ve ulasim sorunlari

siralanabilmektedir.

1.4.4.1. Ulke ve Diinya Ekonomisi

Is diinyasindaki degisimler ekonomik belirsizlikler yaratmaktadir. Ekonomide
meydana gelen daralmalar ise kisilerin artan oranda gilivenlikleri hakkinda
endiselenmelerine neden olmaktadir. Cilinkii ekonomideki diisiis, siklikla isgoren
sayisinda azalmalara, gegici isten ¢ikarmalara, daha az {icret 6denmesine, kisa ¢alisma
saatlerine neden olmaktadir (Aydm, S. 2008: 150). Ulke ve diinya ekonomisinde
yasanan krizler, artan issizlik, yiliksek enflasyon, yiiksek faiz gibi bireyin yasamini
siirdiirmesini zora sokan belirsizlik ortamlar1 bireyin iizerinde tehlike ve korkularin

olusmasina neden olmaktadir (Eren, 2010: 299).

1.4.4.2. Siyasi Belirsizlik

Bir iilkedeki politik istikrarsizliklar, siyasi iktidarlarin ve hiikiimetlerin sik sik
degismesi ve bunun dogurdugu belirsizlikler, erken se¢imlerin sik sik giindeme gelmesi,
demokrasiye karsi yapilan miidahale ve darbeler, ekonomik ve sosyal hayati belirsiz,
dengesiz ve Kkararsiz bicime sokmakta, gerekli kanunlarin ¢ikmasini engellemekte,
insanlarin demokrasiye inanglarinin kaybolmasina sebep olabilmektedir (Eren, 2010:
300). Ogzellikle yerlesmis bir demokrasisi ve hukukun iistiin olmadigi toplumlarda,

siyasi anlamda istikrar bulmak miimkiin degildir (Tutar, 2011: 209).
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1.4.4.3. Sosyal ve Kiiltiirel Yap:

Bir toplum halinde yasayan insanlari, belirli durum ve sartlar karsisinda belirli
tarzda davranmaya zorlayan sosyal kurallar, herkes tarafindan uyulmasi beklenen ve
istenen standart davranis bigimleridir. Fertlerin davraniglarina, belirli sinirlar getiren bu
sosyal normlar igerisinde orf ve adetler, hukuki diizenlemeler, dini ve ahlaki kurallar
oncelikle sayilabilmektedir. Ancak toplumdaki her fert igin uyulmasi gereken standart
kurallar ortaya koyan bu tiir sosyal - kiiltiirel degerlere fertlerin uyma konusundaki istek
ve duyarliliklart farkliliklar géstermektedir (Eroglu, 2007: 451). Giiniimiizde diinyadaki
degisim riizgarlarina sosyo-kiiltiirel degisimler de eklenmektedir. Biiylik bir hizla,
kiiresellesmenin de etkisiyle diinya uluslarimin sosyal Ozellikleri, 6rf ve adetleri,

kiiltiirleri ve degerlerinde degisimler yasanmaktadir (Aydin, S. 2008: 155).

1.4.4.4. Teknolojik Degisim

Teknolojinin bas dondiiren bir hizla degismesi isgdrenlerin mevcut is yapma
bicimlerini de degistirmektedir. Yeni teknoloji is gereklerini de degistirmektedir.
Bununla birlikte isgorenlerin yeni teknolojiyi kullanarak islerini yapabilmeleri i¢in
kendilerini yenilemeleri ve egitim almalar1 geregi ortaya ¢ikmaktadir (Ayhan vd, 2011:
208). Bu durum, yeterli egitim saglanmazsa potansiyel stres etmeni olmaktadir (Bahar,
2006: 165). Ayrica teknolojik belirsizliklerin ve yeniliklerin calisanlarin beceri ve

deneyimlerini gereksiz kilmalar1 durumu da stres kaynagi olmaktadir (Can, 2005: 367).

1.4.4.5. Kentin Cevresel ve Ulasim Sorunlari

Cevre bozulmalari, hava kirliligi, su kirliligi, topragin kirlenmesi, ¢op ve
atiklarin toplanamamasi gibi nedenlerle ortaya cikip, bireyin i¢inde bulundugu ve
hayatin1 stirdiirdiigti ortam1 hem biyolojik olarak hem de sosyo-psikolojik olarak
tehlikeye sokmaktadir (Ayhan vd, 2011: 210).
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Ayrica ise gidis gelis saatleri esnasinda is ile ev arasindaki mesafenin uzunlugu,
yeterli toplu tasima araclariin bulunmamasi, yollarin yetersizligi, trafik kalabalikligi,
her an bir kaza olasiliginin dogurdugu endise, is yerinin servis aracinin bulunmamasi
veya her semtte olmamasi, insanlarin evden is yerine gidene kadar fiziksel ve psikolojik
olarak tiikenmelerine, eve doniislerinde de zaten yorgun olan bedensel, zihinsel ve
ruhsal durumlariin yasamdan zevk almayacak hale gelmesine neden olmaktadir (Eren,

2010: 301).

1.5. Stresin Sonuc¢lari

Orgiitsel stresin sonuglar1 bireysel sonuclar ve orgiitsel sonuglar olarak iki

boliime ayrilmaktadir (Thong, Yap, 2000: 683).

1.5.1. Stresin Bireysel Sonuclar:

Is gereksinimleri ile onlar1 karsilama siirecindeki dengenin olmamasi durumunda
stres, davranigsal, psikolojik ve fizyolojik sonuglar dogurmaktadir (Blaug, Kenyon,
Lekhi, 2007: 15).

1.5.1.1. Davranmissal Sonuclar

Stresin bireysel sonuglarindan davranigsal sonuglar saldirganlik, telag ve

uykusuzluk olarak nitelendirilebilmektedir.

Saldirganhk

Saldirganlik, herhangi bir nesneye zarar vermeye yonelmis davranig bi¢imidir.
Ihtiyaglarin karsilanmasi ve amaclarin gerceklestirilmesi cabasi icinde olan bir
organizmanin karsisina herhangi bir engel ¢ikti§1 zaman, bu engellenmeye tepki olarak

saldirganlik davranisi meydana gelebilmektedir (Eroglu, 2007: 462). Bireylerin
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kendilerini engellenmis hissettiklerinde ve c¢aresiz kaldiklarinda gosterdikleri
reaksiyonlardan biridir. Orgiitte bir takim sorunlarla karsilasan birey, bunlar1 aktaracak,
tartisacak veya en azindan kendisini dinleyecek kisi ya da bir birim bulamadiginda

tepkisini hir¢inlasarak veya siddet uygulayarak gostermektedir (Giirgen vd, 2003: 75).

Telas

Insanlarin beklenmedik ve alisilmadik durumlarda telasa kapilmalari dogaldir.
Ancak uzun siireli stres durumlar kisilerin normal ve alisilmig fonksiyonlarini yerine
getirmelerini engellemektedir ve onlarin siirekli ve yersiz bir telas igine girmelerine
neden olmaktadir. Farkli nedenlerle telasa kapilan bireyler, beklenmedik durumlar
karsisinda gereken tepkileri veremedikleri i¢cin hem stresin kaynagina iligkin olarak hem
de sergiledikleri davramiglarin  yersizligi  karsisinda  timiiyle {imitsizlige

kapilabilmektedirler (Giiney, 2011a: 336).

Uykusuzluk

Stresin ilk isaretlerinden biri uyku diizensizligidir. Stres durumunda kaslardaki
gerilim azalmamakta ve beyin merkezi uyanik kalmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008:
311). Stres altindaki bireylerde uyku zorlugu iki sekilde meydana gelmektedir. Birincisi,
uykuya dalma gii¢liigli, ikincisi ise, gece boyunca kesintisiz olarak uyuyamamadir

(Gliney, 2011b: 425).

1.5.1.2. Psikolojik Sonuclar

Stresin bireysel sonuglarindan bir digeri olan psikolojik sonuglar arasinda kaygi,

depresyon, gerginlik ve tiikkenmislik gosterilebilmektedir.
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Kaygi (Endise)

Kaygi, bireyin umdugu zarara gosterdigi tepkidir. Umulan zararla bag edebilecek
planlama ya da uygun tepkilere sahip olmama duygusudur (Balci, 2000: 20). Siirekli
kaygi duygusu hissetmek, stres iginde olmanin bir gostergesidir. Kisinin iginde
bulundugu durumda huzursuz, endiseli, korkulu ve karamsar olmasi, kaygi sdzciigliyle

tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008: 310).

Algilanan bir tehlikeye kars1 bedeni harekete gecirmeye hazir tutan bir merkezi
sinir sistemi yanitt olan endisede, stresli is kosullari, endisenin ortaya g¢ikmasina
elverigli bir ortam yaratmaktadir. Ancak siirekli bir gerilim ortaminda bulunma, kisilik
ozellikleriyle birlesince endise kroniklesmektedir. Bu durum siirekli kaygi durumudur
(Giirgen vd, 2003: 73).

Depresyon

Depresyon, stresli  olaylar ve  durumlar karsisinda, organizmanin
huzursuzlugunu, tedirginligini, sikintisini, durgunlugunu ve Uziintiisiini ifade
etmektedir (Eroglu, 2007: 463). Genel olarak ¢okiintii ve bunalim olarak nitelendirilen
depresyonun endiistrilesme ve sehirlesmenin getirdigi rekabet, yiiksek bir tempoda
calisma zorunlulugu, insanlar arasi iligkilerin zayiflamasi ve beklentilerin ¢ogalmasi
sonucunda son yillarda giderek artan bir psikolojik rahatsizlik oldugu goriilmektedir
(Yilmaz, Ekici, 2003: 6). Psikiyatride, bu ¢okkiin ruh halinin uzun siirmesi, kisinin
sosyal, bireysel veya mesleki yasami {izerindeki olumsuz etkilerinin hissedilebilir
derecede agir olmasi halinde bir ruhsal rahatsizlik olarak degerlendirilmektedir (Tezcan,

2010: 7).

Gerginlik

Orgiit iiyelerinin ihtiyaglarinin doyurulmadigi veya onlarin amaca ydnelmis

davraniglarinin engellendigi zaman ortaya ¢ikan coskusal durumdur. Cagdas yasamin
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baskilariyla karsi karsiya kalan birey, gerilime siiriiklenip, duygusal dengesizlik
sergileyebilmektedir (Celik, 2010: 220). Gerginlik, hem kendisi bir stres belirtisidir hem
de gerginlik nedeniyle ortaya c¢ikan diger tepkilerin baslaticisidir. Gerginlik, kas ve
sinirsel gerginlik bi¢iminde ortaya ¢ikabilmektedir (Giiney, 2011a: 335).

Tiikenmislik

Genel olarak tiikenmislik, siireklilik gdsteren ve hayatin degisik donemlerinde
ugras, i ve gorev etkinliklerinde yasanabilen bir duygusal tepki; bireysel kaynaklarin,
esnekligin, pozitif enerjinin tiikkenmesi veya erken bir yeterlilik krizi sonucu ortaya
¢ikan tiikenme durumu olarak tanimlanmaktadir (Soysal, 2009b: 30-31). Tiikenmislik
kronik strese karsilik verilen bir cevaptir. Tiikkenmislik, sadece asir1 stres degildir.
Aksine karmasik bir fiziksel, zihinsel ve duygusal tepkidir. Bireye sunulan gorev ve
durumlart yonetmek igin bireyin i¢sel kaynaklarinin yetersiz oldugunu hissetmesiyle
ilgilidir. Tikenmislik umutsuzluk, c¢aresizlik, alaycilik, kizginlik ve basarisizlik
duygularinin yani sira durgunluk ve verimsizlik yaratmaktadir. Bu stres tepkileri isi,
iliskileri ve saghgi tehdit eden mutsuzluga ve depresyona neden olabilmektedir
(Bickford, 2005: 13-14).

1.5.1.3. Fizyolojik Sonuclar

Asirt salgilanan stres hormonu adrenalin, kalbin dakikadaki vurum sayisini
arttirmakta, kalbi daha fazla ¢alismaya zorlamakta, kalbin kasilma giiclinii arttirmakta
ve kalp krizi gecirme olasiligini arttirmaktadir. Ayni1 zamanda stres, midedeki sinirleri
uyararak hidroklorik asit liretmektedir. Bu asit mide duvarlarin1 zamanla zorlayarak
yara acgilmasina neden olmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008: 310). Yiiksek seviyedeki
stres, fiziksel olarak; yiliksek kan basinci, yiiksek seviyelerde kolesterol ile iligkili
olmasmnin yaninda kalp rahatsizliklarina ve iilsere neden olmaktadir (Ozer, 2011: 416).
Bunlara ek olarak sinirlerde ve kaslarda gerginlik, mide yanmasi, tansiyon, agiz
kurumasi, bas agrisi, viicuttaki normal isleyisin tamamen bozulmasi sayilabilmektedir

(Kara, 2009: 151).
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1.5.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar

Stresin oOrgiitsel sonuglari, ise devamsizlik, ise yabancilagsma, isgdren devir hizi,
iste hata yapma, isabetsiz kararlar verme, mesleki hastaliklar, is kazalari, verimsizlik ve

performans diisiikliigli seklinde siralanabilmektedir.

1.5.2.1. Ise Devamsizhik

Devamsizlik, isgdrenin ¢alisma programi veya planina gore calismasi gereken
zaman diliminde ise gelmemesi olarak tanimlanabilmektedir (Sokmen, 2010: 234). Is
devamsizligi, bazi isgorenlerin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin iizerinde
gegici olarak ise gelmeme durumudur (Aydin, S. 2008: 207). Bu devamsizlik iggorenin
izin veya yillik tatilleri disinda isyerine gelmemesi nedeniyle isini aksatmasidir (Ertiirk,

2011: 279).

Isgorenler stresle basa ¢ikabilmek adina, ise gitmeyerek stres ortamindan
uzaklagsmaya calismaktadirlar. Ise devamsizlik genelde, calisanlarin cesitli fiziksel
hastaliklar1 nedeni ile galisgamayacak durumda olmalari sonucu goriilmektedir (Barli,
2010: 286). Devamsizlik orani belirli bir faaliyet dénemi itibariyle ve genellikle de bir
yil icin hesaplanmaktadir. Bu oran, bir yil zarfinda kaybedilen isgilicii saatleri

toplaminin, planlanan toplam isgiicii saatlerine oranindan elde edilmektedir (Eren, 1993:
174-175):

Kaybedilen isgiicii saati toplam1
Devamsizlik orani = x 100
Planlanan toplam isgiicii saati

1.5.2.2. Ise Yabancilasma

Yabancilagma, isgorenlerin ¢alistiklar1 orgiitiin amaclarina, islerinin geregi olan

ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine hem de ¢esitli orgiitsel ve gevresel
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sorunlara kars1 ilgisiz ve kayitsiz kalmalarini ifade eden bir kavramdir. Isgdrenlerin,
yaptiklari isin ve i¢inde bulunduklar1 faaliyetin, genel ¢aligma diizeni ig¢indeki yerini ve
anlamin1  kavramadan ¢abalarini siirdiirmeleri, birey olarak kendilerini orgiitsel
iliskilerden soyutlamalari, yabancilasmanin Oziinii teskil etmektedir (Eroglu, 2007:

469).

Genel olarak yabancilagsma olaymin en belirgin belirtilerini su sekilde siralamak
miimkiindiir: Amagsizlik ve gelecekle ilgili cabalarin yetersizligi, baska kisilerle
temastan kaginma ve iletisim yetersizligi, kendi kendini zavalli géorme ve ¢aresizlik,
ilgisizlik ve can sikintisi, degismelere direnme, sinirh bir alternatif kullanma ile tercih

ve kararlara yonelememedir (Aydin, S. 2008: 207).

1.5.2.3. isgéren Devir Hizx

Bir isletmede c¢alismakta olan kisilerin, bu kurulusun kadrosunda istihdam
edildikten sonra emeklilik, 6liim, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi sebeplerle
ayrilmalar1 isgoren devri olarak adlandirilmaktadir. isveren tarafindan toptan isten
cikarmalar ve emeklilik durumlart disinda, yalmizca isgdrenlerin kendi istek ve
iradelerine bagl olarak gergeklesen isten ayrilmalar, biliyiik dl¢iide isyerindeki ¢aligsma
sartlarinin elverigsizliginden ve genel stres durumlarindan kaynaklanmaktadir (Eroglu,
2007: 467). Bu oran, bir yil igerisinde isten ayrilan iggbren sayisinin igyerinde istihdam

edilen tiim isgdren sayisina orani ile hesaplanmaktadir (Armstrong, 2006: 376):

Belirli bir siire i¢inde isi birakanlarin sayis1 (genellikle 1 y1l)
Isgoren devir hiz1 = x 100
Ayni donem i¢inde calisan personelin ortalama sayisi

Isgoren devir hizini yiiksekligi ¢alisanlarin stres altinda olduklarmin bir belirtisi
olabilmektedir. Bir orgiitte siirekli olarak stres altinda calismak kisilerin Orgiitle
biitiinlesmesini ve is tatminini engellemektedir. isgdren devir hizinin optimum diizeyde

olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve Orgiitsel amaglara ulasma yoniinde etkilidir.
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Ancak bu oranin genel ortalamaya gore yliksek olmasi tehlike isareti olarak kabul

edilmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008: 313).

Isgoren devri, isyerinde ozellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
onemli bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli isgorenin yerine getirilen isgorenin
kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptig1 hatalarin bir maliyeti
mevcuttur (Aydmn, S. 2008: 213). Isletme agisindan personel devrinin maliyeti su
sekilde formiilize edilebilmektedir (Barl1, 2010: 287):

Toplam personel devri maliyeti = yeni personel alimi1 maliyeti + yeni personele egitim

verme maliyeti + i kaybi1 ve diger risklere bagli maliyetler.

Ayrica personel devrinin, personel servisleri i¢in yaratmis oldugu ek yardimei
hizmetlerini de birer maliyet unsuru olarak hesaba katmak gereklidir. Bu yardimci
hizmetlerin baglicalari; personel alim ilanlari, se¢me smavlari, testler, is alma,

yerlestirme ve ticretleme gibi hususlardir (Eren, 1993: 177).

1.5.2.4. iste Hata Yapma

Stresin 6nemli etkilerinden biri, bireylerde dikkatsizlik ve konsantrasyon
zayifligi meydana getirmesidir (Bahar, 2006: 170). Bireyin isine kars1 yeterince dikkat
gosterememesi ve gerektigi gibi konsantre olamamasi, is ve islemlerde hata yapmasi

sonucunu dogurmaktadir (Aydimn, I. 2008: 98).

1.5.2.5. isabetsiz Kararlar Verme

Karar verme, bir sonucu ¢ozmek icin bir¢ok secenek arasinda en uygununu
tanimlayabilmeyi ve segmeyi icermektedir (Aydin, 1. 2008: 99). Stres altindaki bireyler,
cogu kez sorunu tam olarak algilayip, uygun secenekleri ortaya koyarak, bunlarin

arasindan en uygununu secebilecek dikkat ve yogunluga sahip olamamaktadirlar (Bahar,
2006: 170).
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1.5.2.6. Mesleki Hastaliklar

Meslek hastaliklari, mesleki etkilere bagli olarak belli mesleklerde veya calisma
gruplarinda ortaya ¢ikan ve bu etkinin devami halinde de gittik¢e artan rahatsizliklardir
(Dolgun vd, 2011: 248). Meslek hastaligi 506 Sayili Sosyal Sigortalar Kanunu’na gore,
sigortalinin ¢aligtirildigr igin niteligine gore tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim
sartlar1 yliziinden ugradig1 gegici veya siirekli hastalik, sakatlik veya ruhi ariza halleri
olarak tanimlanmaktadir. Diinya Caligma Orgiitii (ILO) ise meslek hastaligm, is ile
ilgili risk faktorlerine maruz kalma nedeniyle ortaya ¢ikan hastaliklar olarak
tanimlamaktadir. Personelin, is yapma silirecinde maruz kaldig1 bedeni ve ruhi ariza hali

de meslek hastaligidir (Ozgen, Yalgin, 2010: 304-305).

Meslek hastaliklarinin ne zaman basladiginin kesin olarak belirlenmesi giictiir.
Hatta bazi hastaliklar, emekli olduktan sonra ortaya ¢ikabilmektedir (Dolgun vd, 2011:
249). Meslek hastaliklari, Sosyal Sigortalar Kanunu Saghk Islemleri Tiiziigii nde:
kimyasal maddelerle olan meslek hastaliklari, mesleki cilt hastalilari, mesleki solunum
sistemi hastaliklari, mesleki bulasici hastaliklar ve fiziksel etkenlerle olan meslek

hastaliklar1 seklinde gruplandirilmistir (Ozgen, Yalgin, 2010: 306).

1.5.2.7. is Kazalan

Is kazasi, bir takim i¢ ve dis etkenlerin bir araya gelmesi sonucu, isin yapilmasi
sirasinda meydana gelen ve dnceden planlanmamis zarar verici herhangi bir olaydir
(S6kmen, 2010: 235). Isyerindeki kontrol edilmeyen olaylarin is kazas1 sayilmasi igin
kisisel bir zarar ve hasara yol agmasi gerekmektedir. Is kazalarmin, kazaya maruz kalan
kisi i¢cin bedenen ve ruhen bir zarara sebebiyet vermesi yaninda, diger calisan kisilerin
giivenligini tehlikeye soktugu ve isletmelere biiyiik zararlar verdigi bilinmektedir

(Eroglu, 2007: 465).

Is kazalar ii¢ temel nedenden kaynaklanmaktadir. Bunlardan ilki isyerindeki

teknik ve mekanik aksakliklardan dogmaktadir. Ikinci neden, kisisel etmenlerden ve



39

psikolojik nedenlerden dogmaktadir. Giivenlik Onlemlerine uymama, kaba sakalar,
isyeri kavgalar1 ve dikkatsizlik bunlar arasindadir. Son bir neden ise ¢evresel
kosullardir. Havalandirma ve aydinlatmanin yetersizligi, giirtiltii, sicaklik ve sogukluk,
1slak ve kaygan zeminlerde ¢alisma bunlara drnek verilebilmektedir (Can, 2005: 371). Is
kazalarimnn sebepleri, Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne gore ise iice ayrilmaktadir (Keser,
2012: 234):

e Arac - gerecg faktori,
e Sosyal - teknik ¢evre faktori,

e Insan faktorii.

Stres veya gerilim yiiziinden, isgorenlerin kaza yapma ihtimallerini arttiran
etkenler sunlardir: Hatali davranis, tehlikeyi fark etmeme, hiz ve mesafeyi hatali
degerlendirme, ani heyecan, cabuk tepki, dikkati devam ettirememe, sinirlilik ve korku,
yavas reaksiyonlar, yiiksek kan basinci, iiziintii ve depresyon, ¢abuk yorulma ve

tecriibesizlik olarak siralanabilmektedir (Aydin, S. 2008: 210).

1.5.2.8. Verimsizlik

Verimlilik ve etkinlikle olan iliskisi nedeniyle stres, ekonomik agidan olumsuz
sonuglar dogurabilmektedir. Asirt yiiksek derecedeki stres isgorenin fiziksel ve zihinsel
sistemini bozmaktadir. Hastaliklarin ¢ogalmasi, is kazalarinin artmasi, isgiicli kayiplari,
saglik giderlerinin ¢ogalmasi, kalifiye eleman kayiplari, 6denen tazminatlar 6rgiite agir

bir mali kiilfet yiiklemektedir (Soysal, 2009b: 28).

1.5.2.9. Performans Diisiikliigi

Performans; gorev c¢ercevesinde Onceden belirlenen Olglitleri karsilayacak
bigimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan
mal, hizmet ya da diisiincedir (Helvaci, 2002: 156). Performans kavrami belirli bir

amacin, gorevin veya fonksiyonun yiiriitiilmesiyle ya da gerceklestirilmesiyle iliskilidir.
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Performans, bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel veya nitel olarak belirleyen bir
kavramdir. Is performansi, isin bir parcasi olan c¢alisanlarin ise yonelik olarak

aktiviteleri ile ilgilidir (Turung, 2010: 253).

Asirt ve uzun siireli stresin orgiitler {izerindeki en 6nemli etkilerinin basinda
performansta goriilen azalma gelmektedir (Barli, 2010: 286). Kar etmek oOrgiitler
acisindan hayati bir 6neme sahiptir ve yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak isteyen
orgiitlerin miimkiin olabilen en az maliyetle, en yiiksek mal ve hizmet {iretimini
yapmalari, baska bir deyisle performanslarini miimkiin olan en yiiksek seviyeye
ulastirmalar gerekmektedir (Yilmaz, Ekici, 2003: 8). Asir1 diizeydeki stres, bir taraftan
cesitli sekillerde (ise devamsizlik, artan saglik harcamalari1 ve sigorta ddemeleri vb)
maliyetlerin artmasina, diger taraftan da is tatminin azalmasina paralel olarak birim
zamanda mal ve hizmet iiretiminin azalmasina neden olarak orgiitsel performansin bir

biitiin olarak diismesine yol agmaktadir (Aydm, Ugiincii, Tasdemir, 2011: 390).
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IKiINCIi BOLUM

2. PERFORMANS KAVRAMI, STRES VE PERFORMANS
ILiSKiSi, STRES YONETIMI

Calismanin bu boliimiinde performansin tanimi, performans degerleme sistemi,
yontemleri, performans degerleme siirecinde karsilasilan hatalar ve degerleme sonrasi
elde edilen bilgilerin kullanim alanlari, ardindan stres ve performans arasindaki iliski,

bireysel ve orgiitsel performansi arttirmak icin stres yonetimi ele alinacaktir.

2.1. Performans Kavrami

Sozciik anlamui ile bir isin listesinden gelmek, bir kimsenin {izerine diisen gorevi
etkin bir bigimde tamamlamasi anlamma gelen performans, islevsel olarak ele
alindiginda, isin geregi olarak dnceden belirlenen Olciileri karsilayacak sekilde gorevin
yerine getirilmesi ve amacin gerceklesme orani olarak ifade edilmektedir. Performans,
bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak diizenlenmis olan isletme basari

dlgiitleriyle karsilastiriimasidir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 280).

Orgiitsel davranis agisindan  performans, isgdrenin oOrgiitsel amaglar
gerceklestirmek i¢in gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonunda elde ettigi
tiriindiir. Bu iirlin mal, hizmet, diisiince tiirlinden olabilmektedir. Performans; goérev
cercevesinde oOnceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak bi¢imde, gorevin yerine
getirilmesi ve amacin gercgeklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da
diistincedir (Helvaci, 2002: 156).

Organizasyonlar kiiresellesen rekabet ortaminda varliklarimi siirdiirebilmek i¢in
performans kavramina giin gegtikge daha fazla 6nem vermeye baslamislardir (Turung,
2010: 253). Siirekli olarak rekabette istiinliigli saglama, sadece insan kaynaginin

kesintisiz gelistirilmesiyle korunabilmektedir. Orgiitiin basarisinin devamu, iiyelerinin
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listlin performans gostermelerine ve performanslarinin  degerlenmesine baghidir.
Calisanlarin yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasi, eksikliklerinin bilinmesi ve
caligmalarinin yeterince degerlendirilmesi performansi etkileyen hususlar arasindadir

(Uner vd, 2008: 343).
2.2. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Isletmelerde galisanlarin kendileri icin belirlenen dzellik ve yeteneklerine uygun
olarak, verilen gorevi gerceklestirmesi bireysel performans anlamia gelmektedir. Bir
isletmede isgdren performansindan s6z edebilmek i¢in kisinin tanimlanmais bir isle karsi
karsiya kalmasi, bu isin ¢alisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun olmasi ve g¢alisanin
isini gergeklestirme derecesinin gostergesi olan bir standardin bulunmasi gerekmektedir
(Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 281). Bu baglamda bireysel performansi olusturan

unsurlar orgiitsel, bireysel ve ¢evresel olarak incelenmektedir.
2.2.1. Orgiitsel Unsurlar

Orgiitlerde performans: belirleyen orgiitsel unsurlar, calisanlarin performans
diizeyini olumlu ya da olumsuz etkilerken, ayni etkenleri i¢inde bulunduran ve stres
yaratan is stresi kaynaklar1 da bireyi dogrudan etkileyerek, onun ya asir1 stres altinda
diisiik performansla galigmasina ya da yeterli stres diizeyinde yiiksek performansla

calismasina neden olmaktadir (Yilmaz, 2006: 69).

Orgiitsel ¢alisma ortaminda, calisanlarin is performanslarini etkileyen etkenler
arasinda en ¢ok karsilasilan engeller; isletmede yapilan is bolimiiniin yanlis
yapilmasindan dolay ortaya ¢ikan zaman sorunu, igin basarilmasi i¢in gerekli olan arag
ve gere¢ yetersizligi, teknik imkanlarin azligi, isin yapimimi kolaylastiracak is
diizenlemelerinin yetersizligi, zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi, otorite
yoklugu, isbirligi eksikligi, calisanlardan yetenek ve oOzelliklerinin {izerinde basari

beklenmesi bigiminde siralanabilmektedir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 281).
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2.2.2. Bireysel Unsurlar

Bu gruptaki baslica unsurlar sosyo-demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi), bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve iicret diizeyi algisi

olarak belirtilebilmektedir (Ergun, 2008: 53).

Bireylerin ig performanslarini etkileyen bireysel 6zelliklerin 6nemi, isin yapisina
gore farkliliklar gostermektedir. Ayrica sahip olunan bireysel 6zelliklerin ¢oklugu is

performansina olumlu yénde katki saglamaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 281).
2.2.3. Cevresel Unsurlar

Aile, kuliip, dernek gibi toplumsal faktorler, gelir dagilimi ve gelir diizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik faktorler, yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal
faktorler ve egitim, din gibi kiiltiirel faktorlerin tiimii ¢evresel unsurlar1 olugturmakta ve

calisanlarin performansini etkilemektedir (Yilmaz, 2006: 70).

Bu durum cesitli hastaliklarla ifade edilen fizyolojik, zihinsel fonksiyonlarin
yitirilmesi gibi ruhsal, kotii aligkanliklar edinme gibi davranmigsal, engellenme ve
depresyon gibi kisisel, performans kaybi, devamsizlik ve diisiik verimlilik gibi orgiitsel
sonuglar dogurmakta, ayrica ¢alisanlarin performanslarini olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyen ve ayni zamanda da stres yaratan bu etkenler arasindaki dogrudan iliski,
yarattig1 sonuglar a¢isindan da benzerlik gostermektedir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005:

281-282).
2.3. Orgiitlerde Performans Yénetimi

Performans yo6netimi, kurumu ileriye gotiirecek amagclarin olusturulmasini,
kaynaklarin dagilimin ve dncelikli alanlara tahsisini saglayarak uygulanan politikalarin
belirlenen amaglara ulagsmay1 saglayip saglamayacagini kontrol eden ve kurumsal kiiltiir

ile kurumsal sistem ve siirecler lizerinde olumlu etkiler meydana getirmek iizere
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performans bilgisini kullanan bir yonetim sistemi olarak tanimlanmaktadir (Yenice,
2007: 95). Performans yonetimi siireci, gergeklestirilmesi gerekli orgiitsel amaglara ve
bu baglamda personelin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
orgilitte yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulagsmak i¢in gosterilen ortak ¢abalara,
calismalariyla  yapacagi katkinin  derecesini  arttirict  bigimde  ydnetilmesi,
degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir

(Aydin, A. 2008: 177).

Performans yonetimi, wuzlagilan amaglarla iligkili olarak performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin O6nemini ortaya koymaktadir.
Isgorenlerin ¢alisma davramglarini ve {iriinlerini tanimlama, degerlendirme ve
giiclendirme noktasinda biitiinlestirilmis bir siirectir (Helvaci, 2002: 156). Orgiit
stratejilerinin ve ¢alisanlarin yeteneklerinin amaglar ile biitiinlestirilerek gelistirilmesine
yonelik olan performans yonetimi, her oOrgiitiin kendine ©6zgii misyon, vizyon ve
amaglar1 dogrultusunda belirlenen hedeflere ulasilmasini saglamak ve belirlenen
hedeflere ulasamama durumunda ise sapmalarin nedenlerini belirlemeye doniik olarak
yapilandirilmis sistemdir. Performans yonetimi oOzellikle iicret yonetimi, kariyer
yonetimi ve egitim yonetimi silireglerine sagladigi girdiler nedeni ile kilit bir siire¢

olarak goriilmektedir (Babacan vd, 2012: 488).

Performans yonetimi, bireylerin ve takimlarin performansini gelistirerek orgiitsel
performansi arttirmak igin kullanilan sistematik bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir.
Bu, planlanan hedefler, standartlar ve vyeterlilik gereksinimlerini kararlastirilanlar
cercevesinde performansi anlayarak ve yoneterek daha iyi sonuglar almanin bir yoludur.
Siiregler, ulasilacak hedefin ne oldugu hakkinda ortak bir anlayis olusturmak, kisa ve
uzun vadede elde edileceklerin olusmasi ihtimalini arttirmak ve bu sekilde insanlar
yonetmek ve gelistirmek i¢in bulunmaktadir. Onlara hedeflerini agiklayarak dogru isler
yapmalarina odaklanmaktadir (Armstrong, 2006: 495).

Performans yonetimi, ama¢ ve hedeflerin belirlenmesini, performansin

Olciilmesini, degerlendirilmesini ve raporlanmasin1 iceren genis bir kavramdir.
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Performans yonetiminin esas olarak iki boyutu vardir. Birincisi kurumsal amag ve
hedeflerin konuldugu, bunlara kaynak tahsis edildigi ve gerceklesme sonuclarinin
degerlendirilerek raporlandigi kurumsal performans yonetimidir. Diger boyutu ise

kisilerin performansimnin degerlenmesini amacglayan bireysel performans yonetimidir

(Yenice, 2007: 95).

2.3.1. Performans Degerleme Kavrami

Bir orgiitiin belirlenen amaclara ulasilabilmesinde isletmede calisan isgiiciliniin
gorevlerini yerine getirmesi oldukca O6nemlidir. Yetki ve sorumluluklar ile goérevleri
belirlenmis olan isgérenin bu gorevleri yerine getirme diizeyinin degerlendirilmesi
gerekmektedir (Unsalan, Simseker, 2011: 334). Performans degerleme, ¢alisan bireyin
veya bireylerden olusan bir takimin is performansinin gozden gecirilmesi ve
degerlendirilmesi c¢abasidir. Bir baska ifadeyle, personelin 6rgiit amaclarina yapmis
oldugu katkinin dlgiilmesi demektir (Kara, Ertan, 2009: 254). Performans degerleme bir
calisanin performansiin standardini degerlendiren sistematik bir yoldur (Skinner vd,
2005: 2).

Performans degerleme faaliyetleri c¢alisanlarin davranislarini, is ile ilgili
ozelliklerini degerlendirmek i¢in planlanmistir. Odak noktasi, gelecekte calisanlarin
performansiin daha etkili olup olmayacagini ve nasil verimli hale geleceginin ortaya
konulmasi oldugundan, yoneticilerin temel sorumluluklarindan biri de, ¢alisanlarin
performanslarin1 degerlemektir (Kara, 2010: 88). Performans degerleme, ¢alisanlarin
bireysel basarilarin1 ve belirli bir zaman siiresindeki davranmis ve tutumlarim
degerlendiren ve Olgen bir siiregtir. Bu nedenle performans degerleme kurumsal
etkinligin Ol¢lilmesinde ihtiyag duyulan siireclerin basinda gelmekte ve kurumsal

miitkemmelligin temelini olusturmaktadir (Kumkale, 2011: 163).

Performans degerleme bir iggorenin performansinin kalitesini degerlendiren
resmi bir sistemdir (Skinner vd, 2005: 4). Performans degerleme, kisinin yeteneklerini,

gizli giiciinii, is aligkanliklarini, davraniglarin1 ve benzeri niteliklerini diger kisiler ile
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kargilastirmak  sureti ile yapilan sistematik Olgmedir. Bu  degerlemenin
gerceklestirilebilmesi  icin  degerleme Olgiitlerinin  dnceden saptanmis olmasi
gerekmektedir. Performans degerleme oOlgiitleri performans standardi olarak adlandirilir.
Performans standardi bir isin ne kadar iyi yerine getirilmesi gerektiginin yazili ifadesidir
(Babacan vd, 2012: 489).

Bazen performans degerleme ile performans yonetiminin ayni sey oldugu
varsayllmaktadir. Ama onemli farkliliklar vardir. Performans degerleme, kendi
yoneticileri tarafindan bireylerin genellikle yillik olarak puanlanmasi ve gozden
gecirilme toplantist seklindeki resmi bir uygulama olarak tanimlanabilir. Buna karsilik,
performans yoOnetimi, yoneticilerle karsilikli beklentileri agiklayan, yoneticiden
yargigtan ziyade lider olarak gorev beklenen, yoneticilerinin destegiyle roliini
belirleyen ve gelecege odaklanan siirekli bir yonetim sekli olarak ¢ok daha genis,
kapsamli ve dogal bir siiregtir (Armstrong, 2006: 500).

2.3.2. Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerlemenin amaglar1 su sekilde siralanabilmektedir (Babacan vd,
2012: 489-490; Unsalan, Simseker, 2009: 237; Armstrong, 2006: 496; Gavcar, Bulut,
Engin, 2006: 33; Eraslan, Algiin, 2005: 96; Skinner vd, 2005: 2-4; Edi, 1995: 14):

e Yoneticilerin iggdrenlerin basarilarin1 ve potansiyel yeteneklerini degerlemede
yardimci olmak,

e Isletmenin amac ve gereksinimleri ile calisanlarin amag¢ ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

e Isletmenin isgiicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek,

e Isletmenin genel basart durumu ve sorunlarina iliskin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya cikabilecek olaylarin dnceden kestirilmesine olanak saglamak,

e (alisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri hakkinda

ne diislindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,
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e (alisanlara hatali ve eksik yonlerini gostererek bunlarin egitim ve gelisim
planlari ile giderilmesine olanak saglamak,

e Isgorene verilecek iicret ve diger ddemelerin belirlenebilmesi igin veri elde
etmek,

e (alisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin durumlarini agiklayan kariyer
planlamasi uygulamalarina olanak saglamak,

e Yoneticilerin tutarli, saglikli ve 6n yargilardan arinmis kararlar vermelerine
yardimc1 olmak,

e (Calisanlarin kendi basarilarin1 gérmelerini ve bunun neticesinde ¢esitli ¢ikarlar
saglayarak moral ve is doyumlarini yiikseltmek,

e Ustiin yeteneklilerin bulunmasma ve bunlarin  hangi becerilerinden
yararlanilacagi konusuna yardimci olmak,

e Isgorenin isine son vermek veya bulundugu durumun gozden gegirilmesi
bakimindan basarisiz olanlar1 se¢cmek,

e Qeribildirim vererek calisana kendini gelistirme firsat1 tanimak,

e (Calisanlar1 dogru gorevlerde kullanmak,

e Performans etkinligine yardimecr olan ya da engel olan ¢alisma ortamindaki

faktorleri belirlemektir.

2.3.3. Performans Degerleme Yontemleri

Isgdrenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek ¢ok
performans degerleme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans
degerlemenin ilk kullanilan geleneksel yontemlerindendir. Bazilar1 ise, geleneksel
yontemlerin eksik yonlerinin tespit edilmesinden sonra onlarin gelistirilmesiyle olugsmus
cagdas yontemlerdir (Gavcar, Bulut, Engin, 2006: 34). Performans degerlemesine
iliskin yontemler, Orgiitlerin yapisina, yonetimin amacina, isgdrenin beklentilerine,
cevreye, teknolojik faktorlere ve terfi planlarina gore degisebilmektedir. Bu yontemler,
genel olarak geleneksel ve c¢agdas yontemler olarak ikiye ayrilmaktadir (Kingir,

Taskiran, 2006: 200).
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2.3.3.1. Geleneksel Degerleme Yontemleri

Geleneksel veya klasik performans degerleme yontemlerinin kullanimi 6rgiitiin
Ozelliklerine gore degismektedir. Performans degerleme yontemi segilirken orgiit yapisi,

calisanlarin 6zellikleri, amaglarin niteligi ve konuya verilen énem belirleyici faktorlerdir

(Akdemir, 2009: 488).

Grafik Degerleme Yontemi

Bu yontem, belirli bir is grubundaki caligsanlarin isteki bireysel basarilarini genel
olarak degerlendirmek amaciyla kullanilmaktadir. Bir departmanda ¢alisanlarin tiimii
veya az saylda calisani bulunan kiigiik isletmeler i¢in uygun bir yontemdir. Belirli
zaman periyotlar1 sonunda isgdrenin bagli oldugu yonetici tarafindan isgérenin kisilik
ozellikleri, ise iliskin davranislari ve isin ¢iktilarinin degerlendirildigi puanlamaya
dayal1 sistematik bir yontemdir (Eraslan, Algiin, 2005: 96). Grafik degerleme yontemi,
belirli bir isin basari ile yiiriitiilmesi bakimindan “en 6nemli” goriilen niteliklerin bir
oOlgek lizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi
esasia dayanmaktadir (Bing6l, 2003: 290). Bu yontemle calisanin yaptigi isin kalitesi,
yenilik ve yaraticilik diizeyi, caligma azmi, egitim ve bilgi diizeyi, ekip ¢alismasindaki
basaris1 gibi ozellikler kolaylikla derecelendirilebilmektedir (Akgemci, Giiles, 2010:
119).

Ikili Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Bu yontem daha cok, isgdren sayist sinirli olan isletmelerde kullanilmaktadir.
Insanlar bir biitiin olarak degerlendirilir, isgorenin farkli konulardaki 6zellikleri ayri
olarak degerlemeye tutulmaz (Ertiirk, 2011: 303). Bu yonteme gore calisanlar
isletmenin performans Ol¢iitlerine gore siralanmaktadir. Bu yaklasimda degerlemeler,
calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalar1 sonucunda elde edilmektedir (Yilmaz vd,
2008: 163). Ancak bu siralamanin saglikli olmasi igin ikili karsilastirma yontemi

uygulanarak her bir kisi digeri ile tek tek karsilastirilmaktadir (Mucuk, 2008: 174).
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Karsilagtirilan iggérenlerin sayis1 kabarik oldugu zaman, ¢ok sayida karsilagtirmanin
yapilmas1 ve her defasinda bir kararin verilmesi gerekli oldugundan bu yontemin
uygulanmasi olduk¢a uzun zaman almaktadir. Sistemin en biiyiik sakincasi da, siralama
icinde farkli noktalarda yer alan iki isgdrenin birbirlerinden ne kadar daha ¢ok ya da

daha az basarili olduklarmin bilinmemesidir (Helvaci, 2002: 162).

Zorunlu Dagilim Yontemi

Organizasyonlarda bireylerin kisilik ozelliklerinde oldugu gibi performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi
varsayimindan hareketle, bu yontemde degerlendiren kisi, kendine bagli calisanlari,
yonetimin 6ngordigii bicimde besli bir skalaya gore degerleyerek gruplandirmaktadir
(Tinaz, 2009: 84). Bu yontemde degerleyici, degerlemeyi yapacagi isgorenlerin %
10’unu en basarili grubun igine, % 20’sini basarili gordiigii grubun igine, % 40’1n1 orta
diizeyde basarili gordiigii grubun i¢ine, diger % 20’sini basarisiz gordiigli grubun igine
ve kalan % 10’unu en basarisiz gérdiigli grubun i¢ine yerlestirir (Kog, Topaloglu, 2012:
301).

Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde, yonetici isgdreni siirekli olarak gozetleyerek onun basarili ya da
basarisiz davramiglarint ve kritik 6zelligi olan isler veya olaylar karsisindaki
davraniglarin1 kaydeder (Mucuk, 2008: 174). Bu kayitlar, is sirasinda meydana gelen
isgorenin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen olaylardir ve bu iggérenin is davranisi
ve calisma kosullar ile ilgili tanimlamalar1 icermektedir. Bu yontemde degerleme,
isgorenin bagimsizlik, sadakat gibi kisisel 6zellikleri yerine ise yonelik davranislarina
dayali olarak yapilmaktadir (Helvaci, 2002: 165). Belirli devreler sonunda kisilerin
gozlenen olaylarda gosterdigi basarili, basarisiz veya bunlar arasinda bulunan
davraniglart genel olarak kisi hakkinda degerlendirme yapmak icin bir Olgii

olusturmaktadir (Ertiirk, 2011: 304).
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Kontrol Listesi Yontemi

Degerleyicinin iizerindeki yiikiimliiliigii azaltmak i¢in kontrol listesi yontemi
kullanilmaktadir. Bu yonteme gore degerleyiciler, isgorenlerin basarilarini
degerlemekten ¢ok, onlarin ¢alismalar1 hakkinda bir yorumda bulunurlar (Bingol, 2003:
294). Bu yontemde degerleyici, degerlemeyi yapacagi her bir isgoren i¢in daha dnceden
hazirlanmis ve ise iliskin davraniglarin tanimlandig ifadelerin yer aldigi bir dlgek
kullanir. Kullanilan o6lgekteki ifadelere degerleyici, degerlemesini yaptigi isgoreni

diisiinerek “evet” ya da “hayir” bigiminde yanitlar verir (Kog, Topaloglu, 2012: 301).

Davranissal Temellere Dayal Derecelendirme Olcekleri

Gilinimiizde birgok organizasyon performans yonetimi sistemlerinden yetkinlik
modellerini kullanmaktadir. Yetkinlik modelleri, olumlu orgiitsel sonuglar elde etmek
icin gerekli oldugu disiiniilen bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zelliklerin vurgulanmasi
i¢in kullanilmaktadir. Is gdzlemleme, goriisme, grup odaklilik ve anketler gibi is analiz
teknikleri, temel yetkinlikleri ve is davraniglarini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir
(Pulakos, 2004: 9). Bu yontemde, isgérenlerin her is ve is grubu igin belirlenen
performans boyutlarinda yerine getirmesi gereken davranislari, yalmz gesitli kisilik
ozelliklerine bakmaksizin, ne diizeyde ortaya koyabildikleri degerlendirilmektedir
(Helvaci, 2002: 164). Is davranislarina iliskin ¢esitli kritik olaylardan yararlanmakla
birlikte, degerlendirici bu davraniglart goézlemleme derecesine gore degerleme
yapmaktadir. Calisanlarin somut olarak gozlemlenen davranislarina dayali olarak
degerlemenin esas oldugu bu yontemde, yonetici is sirasinda meydana gelen olumlu ya
da olumsuz olaylar1 ve bu olaylar karsisinda ¢alisanin davranis bigimlerini dosyaya

kaydetmektedir (Akdemir, 2009: 488-489).

Metin degerlemesi

Bu yontemde degerlendiriciden, ¢alisanla ilgili tim goriislerini diizyazi seklinde

yazmasi istenmektedir. Degerlendirici metin igerisinde, kisinin basarili ve basarisiz
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yonlerini belirtir. Insan kaynaklar1 birimi, metin igerisinden degerlemeye esas olacak

climleleri ayiklar ve puanlamayi yapar (Tuna, Tuna, 2009: 53).

Amaclara Gore Yonetim

Bu yontemde, degerlemeyi yapan yonetici ve calisanlar, gelecekteki belirli bir
donem icin objektif sekilde Olciilebilir olan ve karsilikli olarak kabul edilen amag ve
hedefleri birlikte tespit etmektedirler. Bdylece karsilikli goériisme ve danigmalar
sonunda, yoOnetici ve c¢alisanlar1 lizerinde ortak bir sekilde goriis birligine vardiklari
gelecege iliskin hedefler belirlenmektedir. Daha sonra calisanlarin gergeklestirdikleri
performansi ile bu hedefler karsilagtirilarak calisanlarin performansi, yonetici ve
calisanlar birlikte ve ortaklasa sekilde degerlenmektedir (Ozgen, Yalgin, 2010: 233).
Ayrica donem sonunda hangi amagclarin gergeklestirildigi, hangilerinin ise
gerceklestirilmeye ne uzaklikta oldugu ortak olarak belirlenmektedir. Ulasilamayan
amaglar, calisanin hangi konularda egitilmesi gerektigini ve o ise olan uygunlugunu

gostermektedir (Tinaz, 2009: 86).

Sicil Raporlar

Sicil raporu, ¢alisanin giinliik is, insan iligkileri, gelisme diizeyi, gorevlerini
gerceklestirme basarist gibi kriterlerinin  sistematik bicimde gozlenerek gerekli
kayitlarin tutulmasina dayanmaktadir (Findik¢i, 2001: 315). Ulkemizde kamu
sektoriinde calisanlarin yiikselmelerinde kullanilan en 6nemli performans degerleme
araci, sicil notlaridir. Sicil notlar1 birim amirleri tarafindan verilmektedir. Sicil notlari,
verilen notlar hakkinda yakin zamana kadar memurun bilgi edinmesi bile miimkiin
olmadigindan, oldukca keyfi isleyen bir ara¢ olarak degerlenmekteydi (Sahin, 2010:
181-182). Kiriterleri iyi belirlenmis, gozlemi iyi yapilmis bir yaptirim giicii olan sicil
raporlar1 performans degerlemede onemli veriler saglamaktadir. Gizlilik niteligi tasiyan
bu raporlar, eger istenirse “bilgi edinme yasasi” igerisinde bireyler tarafindan

Ogrenilebilmektedir (Y1lmaz vd, 2008: 166).
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2.3.3.2. Cagdas Degerleme Yontemleri

Buraya kadar agiklanan yontemler; isgdrenin ge¢mis basarisini esas alan,
bireysel performansi dlgmeye yonelik yontemleri kapsamaktadir. Bu yontemler her
seyden oOnce isgérenin belirli bir donem izlenmesine, islerinin sonuglarmin
gozlenmesine bagli olarak ve her isgéren icin ayr1 ayr1 degerleme yapmaya yonelik bir
yaklasim sunmaktadir (Gavcar, Bulut, Engin, 2006: 36). Cagdas performans degerleme
yontemlerinde, isgorenlerin degerlenmesinde kullanilacak olan veriler; astlarindan,
akranlarindan ve miisterilerden olmak iizere ¢ok boyutlu ve ¢ok kaynakli bir yapidan

elde edilmektedir (Kingir, Tagkiran, 2006: 200).

Hedeflerle Yonetim

Bu yontemde isgorenin performansi, kendileri igin belirlenen donemlik hedeflere
ulagsma derecelerine gore degerlenmektedir. Hedef belirleme ve degerleme, degerleyen
ve degerlenen tarafindan birlikte yapildigi i¢in bu yontem “katilmaci” bir nitelik
gostermektedir (Mucuk, 2005: 336). Ayrica bu teknik, hedeflere ulasilmasi iizerinde
odaklandigindan, ¢alisanlarin kisilikleri, degerleri, tutumlar1 ve 6teki kisisel 6zellikleri

degerlemenin disinda tutulmaktadir (Palmer, 1993: 50).

Takima Dayah Performans Degerleme Yontemi

Glinlimiizde firmalar, rekabette istiinliigli saglamak, sorunlari isbirligi ile
¢coziime kavusturmak ve calisanlarin yaratici 6zelliklerinden daha fazla yararlanabilmek
amaciyla takim caligmasina agirlik vermektedir. Bu yontemin 06zelligi c¢alisanlar
arasinda rekabeti degil, isbirligini ve yardimlagsmayr tesvik etmesi ve grup
dayanismasini saglamasidir. Burada sadece takim tiim olarak degerlenmekte, fakat ayni
zamanda bireylerin takim basarisina katkilar1 dikkate alinarak degerlenmeleri yoluna
gidilmektedir (Bingdl, 2003: 298-299). Ozellikle bu uygulama galisanlarin direkt

denetlenmesinin miimkiin olmadigi, bireysel performansin Gl¢iilmesinin tam olarak
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saglanamadig1 ve takim caligmast ve isbirliginin basar1 agisindan gerekli oldugu

hallerde 6nem kazanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 182).

Psikoteknik ve Psikoanaliz Yontemi

Her insanin dogustan getirdigi kendisine 6zgili baz1 6zellikleri bulunmaktadir. Bu
nedenle, kisilerin farkli bir takim ozelliklerinin olmas1 yoneticilerin ¢aligmalarin1 da
etkilemektedir. Ozellikle isgorenin ise uyumunu arzulayan yoneticiler bireysel
farkliliklar1 analiz etmek, elde edilecek sonuglara gore bazi yonetsel kararlar almak
istemektedir. Bu gereksinim psikolojik yontemin gelismesine ve kisileri belirli bir
zaman diliminde degerleme isteginin artmasina yol ac¢mistir. Psikoteknik test ve
psikolojik analiz yontemi ile kisisel 6zelliklerin belirli bir zaman i¢inde ve gelecekteki
durumunun tahmini miimkiin olabilmektedir. Bu yontemin amaci, isgdrenin
performansini artirmak ve isgoren - is uyumunu gerceklestirecek kosullar1 saglamaktir

(Gavcar, Bulut, Engin, 2006: 36-37).

360 Derece Degerleme Yontemi

360 derece performans degerleme, ¢alisanin yaptigi ise yonelik performansinin
sadece amir bakis agisindan degil, organizasyona girdi saglayan ¢alisma arkadaglari, ast,
kendi, miisteriler gibi kaynaklarin goriislerinin de dikkate alinarak degerlenmesi olarak
tanimlanabilmektedir (Camgoz, Alperten, 2006: 195). Geleneksel yaklagimin
kisitlamalarina karsilik, pek ¢ok isletme 360 derece degerleme ve geribildirim sistemini
kullanmaktadir. Burada amirler, dogrudan rapor verenler, mesai arkadaslar1 ve hatta i¢
ve dis miisteriler kisinin performansini degerlemektedir. 360 derece geribildirim sistemi
takim c¢alismasini, ¢alisan biitiinlesmesini ve Orgiitsel diizlesmeyi tamamlamaktadir

(Dess vd, 2012: 173).
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2.3.4. Performans Degerleme Siirecinde Yapilan Hatalar

Performans degerleme siirecinde hata yapmanin en Onemli etkeni insan
faktoridiir. Degerleyen de degerlenen de insan oldugu icin hataya diismek son derece
dogaldir (Tmnaz, 2009: 87). Performans degerlemede karsilasilabilecek baslica hatalar

sOyle siralanabilmektedir.

2.3.4.1. Degerleme Standartlar1 Hatasi

Bu hata, degerlendiricinin baz1 standartlar1 yanlis yorumlamasindan
kaynaklanmaktadir. lyi, miilkemmel, yeterli gibi ifadeler farkli degerlendiriciler icin
farkli anlamlara gelebilmektedir. Bunun i¢in tek bir degerlendirici yerine birden fazla

degerlendirici kullanilmasi bu hatayr minimuma indirebilir (Akdemir, 2009: 493).

2.3.4.2. Asir1 Olumluluk ya da Olumsuzluk

Performans degerleme yapilirken baz1 degerleyiciler, degerlemesini yaptigi
kisiler ile kotii iliskileri olmamasi diislincesiyle, degerleme isleminde tiim isgdrenlere
yiiksek puanlar vererek hatali bir degerleme yapilmasina neden olabilmektedir (Kog,

Topaloglu, 2012: 308).

2.3.4.3. Son Olaylarin Etkisi

Degerlemecinin tim yili degil de sadece yakin zamandaki olumlu veya olumsuz
tutum ve davramslar1 dikkate almasini ifade etmektedir. Ozellikle degerleme donemine
dogru birgok calisan daha fazla pozitif performans sergileme cabasi igindedir. Bu
donemin etkisinde kalan bir yonetici, yillik bazda vasat olarak degerlendirilebilecek bir
kisiyi olmas1 gerekenden daha yiiksek bir puanlamaya tabi tutabilmektedir (Dolgun vd,
2011: 187).
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2.3.4.4. Zat Durumlar Faktorii

Degerlemecinin bir asti degerlerken bagka bir astla kiyaslamasini ifade
etmektedir (Dolgun vd, 2011: 186). Degerlemede O6zellikle zit durumlarin yarattig
psikolojik etki nedeniyle ¢ok basarili bir ¢alisanin ardindan degerlendirilen orta bir
calisan ¢ok kotii olarak algilanabilir veya bunun tam tersi de olabilmektedir (Akdemir,
2009: 494).

2.3.4.5. Hale Etkisi

Hale etkisi, bir yoneticinin bir elemani, belli bir is alanindaki miikemmelligine
bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlemesidir (Palmer, 1993: 19).
Hale etkisi ters yonde de isleyebilmektedir. Bir eleman isin biitiin yonlerinde basarili
oldugu halde bir tek yonde pek basarili degilse, bu basarili olmadigi yoniin 6ne
¢ikarilmasi “boynuz etkisi” diye bilinen durumu ortaya g¢ikarmaktadir (Akat, 2009:
102).

2.3.4.6. Belirli Puanlara Yonelme

Baz1 degerlendiriciler siirekli olarak kisilere gercek performanslarinin iistiinde
ya da altinda puan verme ya da degerleme yapma egilimi gostermektedirler (Uyargil,
2008: 104). Astlan tarafindan sevilme arzusu, astlarin1 motive ederek verimliliklerini
arttiracagini diistinme, hoslanmadig1 bir astini terfi ettirerek baska bir béliime gegmesini
saglama istegi gibi beklentiler degerlendiricilerin yiiksek puanlara yonelme nedenleri
olarak diisiiniilebilirken; basarili astin kendi yerini alacagi endisesi, isletme icinde
kendini miikemmeliyetci bir amir olarak tanitma istegi, isletmedeki standartlarin ¢ok
yiiksek olmasi gibi sebepler degerlemede diisiik puanlara yonelmenin nedenleri olarak

siralanabilmektedir (Tinaz, 2009: 88-89).
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2.3.4.7. Ortalama Egilimi

Performans degerlemelerinde en ¢ok karsilasilan sorunlardan biri de, herkesi
vasat olarak degerleme egilimidir (Palmer, 1993: 22). Hi¢ kimse yliksek bir degerleme
alamadig: gibi, diistik bir degerleme de alamamaktadir. Yonetici ya da degerlendirici,
calisanlara yol gosterme ya da Onerilerde bulunma gorevini yerine getirmekten ve

olumsuz bir degerleme yapmaktan kaginir (Akat, 2009: 103).

2.3.4.8. Kisisel Onyargilar

Baz1 degerleyicilerin kisisel Onyargilarini  degerlemelerine yansitmasidir.
Ozellikle degerlendiren ile degerlenen arasindaki gegmisteki iliskilerin niteligi, yas, 1rk,
dil, din ve cinsiyetine iligkin kisisel yaklasimlar, degerlemede 6nyargili davranilmasina

neden olmaktadir (Bingdl, 2003: 303).

2.3.4.9. Pozisyondan Etkilenme

Degerlendiren kisi, degerlendirdigi kisinin bulundugu pozisyondan etkilenerek
hatali degerleme yapabilmektedir. Ust pozisyonda olanlarin daha yiiksek puan alarak;
alt pozisyonda olanlarinsa daha diisiik puan alarak degerlendirildikleri zaman

goriilmektedir (Tinaz, 2009: 90).

2.3.4.10. Atif Hatalan

Bireylerin performanslarin1 degerlerken davranislarin  nedenlerini, digsal
faktorleri dikkate almadan kisiliklerine atfetme seklinde agiklanabilmektedir (Tinaz,
2009: 90). Kisiler kendi ya da baskalarinin davramislarinin nedenlerini  belirli
varsayimlara dayanarak ag¢iklama egilimindedirler (Biyiikfirat, 2009: 50). Bazen bu

varsayimlarda s6z konusu davranislarin nedeni kisilige dayandirilmaktadir (i¢sel atif).
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Bazen de davranisin nedeninin kisilikten degil, dis ¢evreden kaynaklandigi
diistiniilmektedir (dissal atif) (Uyargil, 2008: 109).

2.3.4.11. Tek Olgiit

Performans degerleme yapilirken, isgdrenin performansi birden fazla degerleme
kriteri tizerinden gerceklestirilmektedir. Buna karsin degerlemeyi yapan kisi kriterlerden
sadece birini diisiinerek degerlemeyi gergeklestirirse, ortaya ¢ikan performans puani
gerce8i yansitmayacaktir (Kog, Topaloglu, 2012: 307). Performans degerlemesi bu
sekilde yapildigi takdirde, calisanlar iglerinin tek onemli pargasinin bu gorev oldugu
seklinde yanlis bir mesaj alabilmekte ve isle ilgili oteki faktdrler Onemlerini

yitirebilmektedirler (Palmer, 1993: 17).

2.3.5. Performans Yonetim Sisteminin Kullanim Alanlari

Performans degerleme sonucu elde edilen bilgilerin kullanim alanlar1 stratejik
planlama, personel planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, {licret yonetimi, kariyer
gelistirme sistemi, i§ rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme gibi uygulamalar,

s0zlesme yenileme veya isten ¢ikarma kararlar1 seklinde siralanabilmektedir.

2.3.5.1. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, hemen her isletmede hatta her sosyal kurumda tepe yonetim
veya idare edenler tarafindan belirlenen ileriye yonelik varilmasi planlanan genel
amaclar icermektedir (Findik¢i, 2001: 339). Kurumlarin kendi igin gelistirdikleri,
yerlestirdikleri performans degerleme modelleri, bu model i¢inde yer alan uygulama
esaslari, soru formlar1 gibi yer alan ifadeler kurum stratejilerinin bir uzantisidir.
Performans degerleme uygulamasi bdylece kurumun strateji baglaminda 6nem verdigi
noktalar: ¢alisanlara duyurmasi ve paylagsmasina aracilik etmektedir (Yilmaz vd, 2008:
169).
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2.3.5.2. Personel Planlama

Organizasyonlarin amagclarina ulasabilmeleri i¢in gerekli nitelik ve sayidaki
personeli istihdam etmeleri gerekmektedir. Performans degerleme sonuglari, terfi ve
tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile personel planlama islevine katkida bulunan

bir sistemdir (Bakan, Kelleroglu, 2003: 108).

2.3.5.3. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Performans degerlemesi sonucunda, yetersiz performans gosteren personelin
isini yapmak i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmast durumunda uygun
bir egitim programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekmektedir (Bakan, Kelleroglu,
2003: 109). Egitim programlarinin yapilandirilmasinda atilacak ilk adim egitim
thtiyacinin analizidir. Performans degerleme wverileri bu ihtiyacin dogru sekilde

belirlenmesini desteklemektedir (Kaymaz, 2009: 94).

2.3.5.4. Ucret Yonetimi

Performans degerleme sonuglarinin yaygin olarak kullanildig: baslica alan iicret
yonetimidir. Oncelikli amag yiiksek performans ve yiiksek basariyr ddiillendirmek,
basarisizliga degil basariya odaklanmaktir (Findike¢1, 2001: 338). Performans degerleme
sonuclari, caliganin {icret diizeyine dogrudan ve dolayli olmak iizere iki bigimde
yansitilmaktadir. Dogrudan yansimada, performans puani direkt olarak iicret skalasina
etki etmekte, belirlenen dilimlere gore tcret artisi gergeklestirilmektedir. Dolayl
yansimada ise performans puani terfi kararina etki etmekte, terfi alan calisanin bu

anlamda iicretinde artis meydana gelmektedir (Kaymaz, 2009: 107).



59

2.3.5.5. Kariyer Gelistirme Sistemi

Organizasyon yasaminda calisanlarin yiikselmeleri, yiikseldikleri pozisyonlar
icin gereken yetkinlikleri kazanmalar1 veya yatay yonde is degisikliklerine tabi
tutulmalan ile ilgili bir¢ok kararda performans degerleme sonuglar1 kullanilmaktadir
(Kaymaz, 2009: 116). Kariyer, hem is yasaminda hem sosyal yasamda kisilerin seklen
ve icerik olarak ilerlemesidir. Orgiitsel anlamda kariyer, bireyin yasami boyunca
edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladig1 tutum ve davraniglar
dizisi seklinde tanimlanabilmektedir (Akdemir, 2009: 495). Kariyer planlama, orgiitiin
gereksinimlerinin degerlendirilmesi, performans degerleme, potansiyel ve yonetim
basar1 planlar tarafindan saglanan tim bilgileri kullanarak bireysel kariyer gelistirme
programlari, yonetim gelistirme, kariyer danismanligt ve rehberlik icin genel

diizenlemeleri yazili forma aktarmaktadir (Armstrong, 2006: 404).

2.3.5.6. is Rotasyonu, is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Performans degerleme ile ulasilan sonuglarin  bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan, ancak baska bir gorevde basarili
olacagina inanilan personelin rotasyonu i¢in kullanilabilmektedir (Findikg1, 2001: 340).
Is rotasyonu ¢esitli bilgi, beceri ve yeteneklerin kazandirilmas1 amaciyla ¢alisanlarin,
planli bir bicimde, yatay transferler yoluyla, belirli siirelerde farkli pozisyonlar veya
gorevlerde ¢alistirilmalari olarak tanimlanabilmektedir. Is genisletme, calisanin merkezi
bir gorev ¢ergevesinde, bu gorev ile ilintili yeni ve farkl tiirde isler iistlenmesi veya
yatay diizeyde ek gorevler almasini ifade etmektedir (Kaymaz, 2009: 132,140). Dikey is
yiikklemesi de denilen is zenginlestirme ise, ¢alisanlart kendi islerini planlamak, organize
etmek, kontrol etmek ve degerlendirmekle yiikiimlii kilacak sekilde onlara yeni gorevler

vermekten ibarettir (Palmer, 1993: 82).
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2.3.5.7. Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma Kararlar

Performans degerleme sonuglariin kullanildigi 6nemli bir alan da s6zlesmelerin
yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir (Findikg1, 2001: 341). Ozellikle iistiin
performansa sahip olanlarin istihdamlarim1 siirdiirmelerine, giicii azalanlarin veya
performans diizeyi diisenlerin isten ¢ikarilmalarina, performans degerleme sonucu elde

edilen veriler dogrultusunda karar verilebilmektedir (Bingol, 2003: 279-280).

2.4. Orgiitsel Stres ve Performans Iliskisi

Stres ve performans iligkisi ile ilgili ilk ¢aligmay1 1908 yilinda Yehg ve Dadson
yapmiglar ve stres ile performans arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iliski
bulmuslardir. Y-D Yasasi adi ile bilinen bu arastirmanin sonucuna gore belli bir
noktadan sonra stres artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Stres ve performans

iliskisi tersine doniis iliskisi olarak agiklanmaktadir (Aydin, S. 2008: 210).

Stres ve isleyisi arasindaki iligkiye gore fazla stresin performans iizerinde
olumsuz etkileri olsa da her stres kotii degildir. Hans Selye, stresin yasamin gerekli bir
parcast oldugunu ve her zaman organizma i¢in olumsuz sonuglar icermedigini
vurgulamaktadir. Ona gore orta diizeydeki stres bireysel performansi arttirmaktadir
(Salami, Ojokuku, llesanmi, 2010: 250). Ayrica Selye, stres seviyesinin belli bir
noktasinin gelisme, motivasyon, degisim ve biliylime icin gerekli oldugunu

belirtmektedir (Lerouge, Nelson, Blanton, 2006: 929).

Stresin neden oldugu her tiirlii rahatsizlik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin
performansina etki etmekte, ¢alisma iligkilerine ve is basarisina yansimaktadir (Baytar,
2010: 84). Stres ve performans agisindan dort olasi varsayim bulunmaktadir: (1) stres ve
performans arasindaki iliski ters U seklinde temsil edebilmektedir, (2) stres performansi
arttirabilmektedir, (3) stres performansi disiirebilmektedir ve (4) stresin performans
tizerinde hicbir etkisi yoktur (Tuten, Neidermeyer, 2004: 27). Stres ve performans

arasindaki iliski dort varsayimla agiklanmaktadir:
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Birinci varsayim; stres ve performans arasindaki iliski tersine donmis “U”
egrisine benzetilmektedir. Stresin diigiik diizeylerinde, bireyler yiiksek verimlilik i¢in
yeterince uyarilmamaktadirlar. Benzer sekilde, stresin yiiksek diizeylerinde, bireyler
enerjilerini, performanslarini arttirmaktan ¢ok stresle basa ¢ikmak i¢in harcamaktadirlar.
Normal stres ortaminda ise performans yiiksektir. Normal stres altinda bireyler yalnizca

gorevlerini yerine getirmek icin yonlendirilmezler, ayni zamanda stresi yenmekten ¢ok,

performanslarini arttirmak ¢abasi igindedirler (Oriicii, Kilig, Ergiil, 2011: 8).

Yiiksek
Optimum

Performans
diizeyi

Diisiik

Diisiik Stres diizeyi Yiiksek

Sekil 2: Stres ve Performans Arasindaki Ters U Iliskisi

Kaynak: Akgiindiiz, Sevgiil, Orgiitsel Stres Kaynaklarimin Calisanlarin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Banka Calisanlari icin Yapilan Bir Arastirma, (Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basilmamis Yiiksek

Lisans Tezi), Izmir 2006, s. 63

Tkinci varsayim; stres ve performans arasinda dogru orantil1 bir iliskinin varligimni
onermektedir. Diisiik stres diizeyinde, bireyler rekabetle yliz ylize gelmedikleri i¢in
performansin artmasi s6z konusu olmayacaktir. Orta diizeydeki stres ortaminda, bireyler
kismi rekabeti tecriibe ettiklerinden ortalama performansin olusmasi olasidir. Tersine,
yiiksek diizeyli stres, hem optimal rekabet hem de optimal performansla son
bulmaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 283). Bu varsaymmn eksiklikleri baz

kavramsal yetersizliklerdir. Ozellikle kisilerin farkliliklar1 ve stresin fonksiyonel
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olmayan gorilintlilerini incelemedeki basarisizligi bu yetersizlikler arasinda yer
almaktadir. Ornegin, basariya istekli bireyler rekabet kosullarinda iyi performans
gosterebilirlerse de 6nemli olan goérevin ulasilabilir olarak algilanmasidir. Basarida
isteksiz bireylerin yiiksek stresli kosullarda ve rekabette basarili olmalar1 pek miimkiin

degildir (Akgiindiiz, 2006: 64).

Kisisel performans

A

) Stres diizeyi

Sekil 3: Stres ve Performans Arasindaki Dogrusal iliski

Kaynak: Yilmaz, Orhan, Stresin Performans Uzerine Etkisi 40inc: Piyade Egitim Alay
Komutanhig Lider Personeli Uzerinde Bir Arastirma, (Siileyman Demirel Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Isparta 2006, s. 100

Ugiincii varsayim;  stres ve performans arasinda ters dogrusal bir iliski
oldugudur. Stres, hem bireyler hem de orgiitlerde fonksiyonsuz olarak goriilmektedir.
Stresli kisiler stresi yenme veya bosa vakit gegirme, sabotaj gibi istenmeyen hareketlerle
vakitlerini harcamaktadirlar. Stres tecriibesi, kisileri 6nemli olaylar i¢in hazirlikli

olmaya ve uygun tedbirleri almaya yonlendirebilmektedir (Baytar, 2010: 85).
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Kisisel performans

A

) Stres diizeyi

Sekil 4: Stres ve Performans Arasindaki Ters Dogrusal iliski

Kaynak: Yilmaz, Orhan, Stresin Performans Uzerine Etkisi 40inc: Piyade Egitim Alay
Komutanhg Lider Personeli Uzerinde Bir Arastirma, (Siileyman Demirel Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Isparta 2006, s. 99

Dordiincii varsayim, 1s stresinin is performansiyla iliskisi bulunmadig1 goriisii
olup birey ile oOrgiitii arasinda psikolojik bir anlasma oldugu yaklasimina
dayanmaktadir. Bu goriise gore bireyler, belli bir performans ig¢in iicret almakta
olduklarini bilen, dolayisiyla rasyonel diisiinen varliklardir. O nedenle ilk ilgilendikleri
sey, bu performansi gosterebilmektir. Bu modelde, bireyin performansina engel
olabilecek giicliikler gozardi edilmekte, stresin varligi ya da yoklugunun performansi

etkilemeyecegi varsayillmaktadir (Yilmaz, 2006: 103).

Stres ve performans arasindaki iligkiyi arastiran ¢ok sayida arastirma sonucunda
dort farkli sonug¢ ortaya cikabilmektedir. Ciinkii bireylerin c¢alistiklar1 ortamlar,
calistiklar insanlar, is gerekleri, hedefler, beklentiler, kisisel farkliliklar ve is ortaminda
olusan farkli stres kaynaklar1 her bireyi farkli etkilemekte, bu da onlarin performansina
farkli yansimaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 283). Stres ve performans arasindaki
iliski ne sekilde sonuglanirsa sonug¢lansin, bu iliski literatiirde genel olarak kabul edilmis
sekliyle tersine donmiis U egrisi ile agiklanmaktadir. Stres ve performans arasindaki

iligkiye gore, asir1 yiiksek ve asirt diisiik stres, performans iizerinde olumsuz bir etkiye
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sahiptir. Optimum noktasindaki 1liml1 stres diizeyine gelinceye kadar artan strese paralel
olarak artan performans avantaj olarak kabul edilirken, asir1 stres veya az stresin oldugu
noktalarda performansin diisiik olmasi dezavantaj olarak kabul edilmektedir (Baytar,
2010: 86; Staal, 2004: 3). Boylece orgiitiin gli¢ ve gereksiz psikolojik beklenti
seviyelerinin azaltilmasi, insan performansinin 6nde gelen enerji sisteminin erken

uyarilmasini saglamaktadir (Staal, 2004: 5).

Stresin zamanla ulastigi nokta (optimum) ise, performansi istenen diizeye
getirmektedir ve bu nokta altinda bireyler islerini en iyi performansla yapmaktadir.
Stresin optimum noktasi, kisiden kisiye stresi tolere edebilme durumuna gore degisiklik

gostermektedir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 283).

Stres performans iizerinde yapict stres ve yikici stres olmak iizere iki tir etki
yaratmaktadir. Yapict stres bolgesinde yasanilan stresin bireyler iizerinde motive edici
bir etkisi s6z konusudur ve bu olumlu diirtli onlarin, iglerine daha siki baglanmalarina,
islerini daha istekli yapmalarina neden olurken is performanslarimi yiikseltmektedir
(Oriicii, Kili¢, Ergiil, 2011: 10). Aslinda, Hans Selye stresin her zaman olumsuz
olmadigini, yasam igin gerekli bir parga oldugunu vurgulamaktadir (Kavanagh, 2005:
16). Stres genellikle olumsuz bir olay gibi algilanmakla birlikte, ¢alisanlar ve 6rgiitler
stresin etkilerini azaltma veya onleme yollarin1 bulma ihtiyact hissetmektedir. Ancak
stres tatmin edici sonuclar dogurabilmektedir. Ciinkii farkli miktardaki stres olumlu
sonuglar vermektedir. Ozellikle stresle alakali olan rekabet, is tatminini arttirarak baska
ise yonelmeyi diislirerek olumlu sonuglar vermekte iken stresin engelledigi isbirligini

arttirmaktadir (Boswell, Buchanan, LePine, 2004: 166).

Bu stres, bireyin c¢evresi ile dengeli bir iliski kurmasinda basarisin
arttirmaktadir. Stresin 1limli diizeyde hissedilmeye baglandigi zamanlar bireylerin
performanslar1 artacak, bu sekilde yeni firsatlarin avantajlarindan yararlanacak ve
potansiyel problemlerle miicadele edecek enerjileri olacaktir (Giimiistekin, Oztemiz,
2005: 284). Yapici stres birey ve orgiit i¢in olumlu bir rol oynamaktadir. Makul

seviyelerdeki stres harekete gecirebilmektedir. Cabalarinin artmalarina tegvik etmekte,
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yaraticiligi uyarmakta ve dikkati arttirmaktadir (Schermerhorn, 1996: 403). Hatta orta

diizeydeki stres, bireysel performansi arttirabilmektedir (Kavanagh, 2005: 16).

Yapisi stres bireye fayda saglayan olumlu bir stres tiirtidiir. Bu tiir stres uyarici
olup performansi arttirmaktadir. Ancak stres durumu artip da birey bu durumla basa
cikamayacagini anladigi an ise birey ic¢in olumsuz bir durum olan yikict stres

olusmaktadir (Greiner, 2008: 336).

Yikic1 stres ise birey veya Orgiitiin islerini yerine getirememesine neden
olmaktadir. Orta diizeyde stres verimliligi arttirmaktadir ancak asir1 diizeyde stres
calisanlarin fiziksel ve zihinsel sistemini bozmaktadir. Asirt stres altinda bireylerin
devamsizlik, hata yapma ve kaza orani yiiksek, is tatmini ise azdir. Asir stres altinda
bireylerin yalnizca performanslart olumsuz etkilenmekle kalmaz; ayni zamanda stresin
neden oldugu tiim olumsuz sonuglar yasanmaktadir (Oriicii, Kilig, Ergiil, 2011: 10).
Stres her zaman insanin ¢alisma ¢evresinin olumsuz bir bileseni degildir. Aslinda basar1
elde etmek i¢in belli bir miktar stres gereklidir. Herkes i¢in degisebilen, olumlu
seviyedeki stres, etkin bir isleyis icin gerekli olan, bireyin ic¢indeki enerjinin agiga
¢ikmasinin en 6nemli aracidir. Denetlenebilen ve stres toleransini agmayan yonetilebilir
bir stres, bireyde var olan potansiyelin aciga ¢ikmasinda katalizor etkisi yapmaktadir ve

performansini yiikseltmektedir (Aksoy, Kutluca, 2004: 463).

2.5. Stresten Kaynaklanan Bireysel Performans Sorunlar

Bireysel sorunlarin baglicalar1 verimin azalmasi, i doyumunda azalma, rol
catigmalari, bireysel moral sorunlari, bireysel kariyer sorunlar1 ve iletisim sorunlar

olarak sayilabilmektedir.

2.5.1. Verimin Azalmasi

(Cagdas yonetici, hizmeti en uygun yer ve zamanda, hizli, ucuz, verimli ve

kaliteli bir bi¢imde sunmak ya da iiretimi arttirmak diisiincesindedir (Pasa, 2007: 106).
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Uretimin kalitesini artirmak veya hizmet kalitesini yiikseltmek, dteki etmenlerle birlikte
en once insan 6gesine baglhidir. Calisanlarin ne kadar etkin oldugu verimlilik ve stres
diizeyleri arasindaki iligki ile agiklanabilir. Stresin verimlilik ile olan bu iligkisi tersine
donmiis U iligkisi bicimindedir. Sekilde gosterilen bu iliskiye gore, verimlilik, calisanlar
tizerindeki stres orta diizeyde iken en uygun (optimum) durumdadir. Stres ¢ok fazla
veya ¢ok az ise, verimde diisiisler olmaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2005: 279).
Ornegin; asir1 bir bicimde ise bogulmus bir ydnetici ya da o is i¢in hazir olmayan bir
yonetici, tersine donmiis U egrisinin ¢ikis veya inigindedir. Bu iki tip yonetici A ve B
noktalar1 arasinda belirtilen optimum verimlilik bolgesinde degildir. Calisanlarin ve

yoneticilerin bu bolgede olmasi beklenen ve istenen durumdur (Baytar, 2010: 80).

Verimlilik Verimlilik bélgesi
diizeyi

Optimum

) Stres diizeyi
Cok diisiik Cok yiiksek

Sekil 5: Stres ve Verimlilik Arasindaki iliski
Kaynak: Akgiin, Senem, Orgiitsel Stresin Calisan Kadinlarin Verimliligine Etkisi:
Seramik Sektériinde Bir Uygulama, (Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi), Kiitahya 2010, s.
75

Ozellikle kisa bir siire i¢inde verimlilikte bir diisme veya yavaslama olmussa bu
durum, ¢aliganlarin yasadig: tatmin duygusunun azaldigi yoniinde bir gosterge olarak
kabul edilebilmektedir. Ancak verimlilik diisiislerinin uzun dénemli ve siirekli olmasi
durumunda daha farkli nedenlerin arastirilmasi gerekecektir (Ergun, 2008: 62). Bu

konuda islerin yeniden gozden gecirilmesi, stres planlamasi, yetki devri, gerekiyorsa
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personel alimi gibi Onlemler diisiiniilebilir. Birey tarafindan durumunun stresli
oldugunun farkina varilmas: stres diizeyini yiikseltmektedir. Bireyler kendileri i¢in en
uygun olan, 1liml bir stresle yaratict ve verimli olmaktadirlar. Bunun tersi, yani asiri
stres ise uyumsuzluk, yaratici ve verimli olamama ile sonuglanabilmektedir (Pasa, 2007:

107).

2.5.2. is Doyumunda Azalma

Is doyumu; isgdrenin yaptigi isi, is ¢evresini ve is yerindeki calisma yasamini
degerlendirmesi sonucunda elde ettigi duygusal tepkidir. Bu duygusal tepki bireysel,
orgiitsel ve cevresel faktorlerden etkilenebilmektedir (Baytar, 2010: 81). Isten
doyumsuzlugun ruhsal agidan isgorende kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun ve siirekli
olmasi, onun ruh sagligini dolayisiyla kisiligini olumsuz yonde etkileyebilmekte; bunun
yaninda igsgorende bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi Orgiit i¢inde
istenmeyen olumsuz davramslar da goriilmektedir (Ergun, 2008: 63). Orgiitte is
doyumu, isin cesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir. Mutlu ve doyumlu isgoérenler
uyum ic¢inde caligmaktadirlar. Boylece Orgiit amacglarina daha iyi hizmet edecek gii¢
birligi sistemi gelismektedir. Bu durum, iiretime katilan biitiin faktorlerde verimliligi
arttirmaktadir (Ozkaya, Yakin, Ekinci, 2008: 165). Ayrica is tatmini belirli sinirlar
icerisinde basariy1 da etkilemektedir. Insanlar mutlu edilirse, daha verimli olarak buna

karsilik vermektedirler (Ergun, 2008: 63).

2.5.3. Rol Catismalar

Rol, grup igerisindeki bir kisiden beklenen davranislarin tamamidir. Bireyin
cevresi, kendisinden beklenen davraniglar1 yani roliinii yerine getirmesini
beklemektedir. Insanlar hayatlar1 boyunca birkag gorev yerine getirmektedir ve sonug
olarak sik sik bir gorevin gerektirdikleri digeriyle karmasikliga ugramaktadir. Bu

karmagiklik uyumsuzluk ve geliskiden kaynaklanmaktadir (Baytar, 2010: 81). Rol, bir
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kisinin bulundugu gorev yerine gore gergeklestirmek durumunda oldugu ve kendisinden

beklenen davraniglarin dizinidir (Paga, 2007: 108).

Rol ¢atismasi, kisinin orgiitte yapmakla gorevli oldugu is ile kendisi arasindaki
cesitli uyumsuzluk ve geliski durumlaridir (Ergun, 2008: 63). Rol ¢atigmasi, bireyin
ayni anda farkli rolleri gergeklestirme zorunlulugunun sonucu ortaya ¢ikabilecegi gibi,
bireysel Ozellik ve yeteneklerin gergeklestirilecek role uyumsuzlugundan da
dogabilmektedir. Bazen tasinan roller de rol ¢atismasina yol agabilmektedir (Pasa, 2007:
109). Bu sebeplerin diginda rol catigmasini ortaya ¢ikartan en belirgin sebep; rol
belirsizligidir. Rol belirsizligi, bireyin kendisine yiiklenen roliin gereklerini tam olarak
bilmemesi durumudur (Baytar, 2010: 81). Rol belirsizligi, rolii gergeklestiren kisinin
kendisinden beklenen davranislar veya gorevleri hakkindaki algilama yetersizliginden

ortaya ¢ikmaktadir (Pasa, 2007: 109).

Catisma stresle ¢cok yakin iligkisi olan bir kavramdir. Catisma, kisisel amaglar,
gereksinimler veya degerler gibi boyutlarda, bir grup icindeki bireyler veya gruplar
arasindaki diigmanca davraniglar veya uyusmazliklardir. Boyle catigmalar bireyde stresi
baslatan 6nemli etkenlerdendir (Ergun, 2008: 64). Is yerinde yasanan rol catismasi ve
bunun olusturdugu stres; ¢alisanin is doyumunu etkilemekte, performansini diisiirmekte
ve calisanin isletmeyle ilgili olumsuz duygular yasamasina neden olmaktadir. Ciinkii
catisma igindeki birey, hangi roliiniin gereklerini yerine getirmesi gerekliligi konusunda

ikileme diismektedir (Baytar, 2010: 82).

2.5.4. Bireysel Moral Sorunlari

Teknolojik yenilikler ve buna baglh olarak meydana gelen endiistriyel gelisme
yalniz ¢alisan ve bagimsiz olan iireticilerin sayisimi gittikce azaltmaktadir. Giintimiizde,
calisan insanlarin ¢ogunlugu, faaliyetlerini biiylik Orgiitlerde siirdiirmektedirler.
Boylece, toplu olarak caligilan yerlerde bir sosyal iklim hiikiim stirmektedir. Bu sosyal
iklimi, moral kavram ile ifade etmek de miimkiindiir. Orgiitiin amaclar icin kisileri

caligmaya goniillii kilan ve caligmasini verimli bir sekilde siirdiirmesini saglayan 6nemli
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faktorlerden biri de moraldir. Isten tatmin duyma, kisinin isini ya da is yasamin

degerlendirmesi sonucunda ulastigi olumlu duygusal durumdur (Pasa, 2007: 112).

Moral, bir insan1 veya toplulugu saran hava, iyi veya kotii ruh hali olduguna
gore, oldukca duygusal bir kavramdir. Insanin veya grubun morali siirekli degisiklikler
gostermektedir. Kolektif agidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay1 bireyin ulastigi
tatmin diizeyi, igyerinde moralinin yiiksek olmasina neden olmaktadir. Bu anlamda,
orgiitte takim ruhunun gelistirilmesi ve ¢alisanlar arasindaki isbirliginin gii¢lendirilmesi
moral bakimindan oldukga yararli olmaktadir. Moral terimi, motivasyonu ve bir gruba
liye olanlarin amaglart ve grup degerleri hakkindaki duygularini da kapsamaktadir.
Yalniz, moral kavramiyla motivasyon arasindaki iliski tek yonlii olmayip karsilikli

etkilesime dayanan ¢ift yonlii bir iliskidir (Ergun, 2008: 65).

Moral ve is tatmini birbiriyle yakindan iligkili olan iki 6nemli kavramdir. Bir
Orgiitte moral ve tatmin diisiikliigli; calisanlarda devamsizlik, bikkinlik, kurallari
Onemsememe, Orgiite zarar verme, isi birakma, savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar
gibi davranislar ve sonuglar yaratmaktadir. Moral ve tatmin diisiikligli, calisanlarin
moral yapilar1 lizerinde olumsuz etkiler yaratarak, onlarin kisa siirede stres igine

girmelerine neden olmaktadir (Baytar, 2010: 82).

2.5.5. Bireysel Kariyer Sorunlari

Bireysel kariyer, yani Orgiitte calisan her birey i¢in planlanmis olan kariyer
politikasi, bireyde stres yaratan bir diger etkendir. Caliganlar, kariyerlerinde belli
noktalara gelebilmek, gelisimlerini siirdiirebilmek icin egitimler alirlar ve alinan
egitimler calisanlar1 gelistirdikce, calisanlarin performanslar1 artmakta ve dolayisiyla

sirket icerisindeki ilerlemeleri devam etmektedir (Baytar, 2010: 83).

Terfi, emeklilik, transfer karar1 verilirken yonetimin elinde herkese rasyonel
davranilacagini gosteren kriterler yoksa, isgéren yonetimin kariyer konusunda adil

davranmadigini diistinebilmektedir ve bu durumda stres diizeyi yiikselmektedir. Kariyer
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gelistirmeyle ilgili sorunlar da igyerindeki stres nedenlerinden biridir. Yoneticinin kendi
bilgisi, uzmanlig1 ve genel olarak yetenegini asan konularda sorumluluk yiiklenmesi,
stres diizeyinde belirli bir artisa neden olmaktadir. Aslinda bagka c¢alisanlarin yaptigi
islerden ya da o kisilerden sorumlu olma duygusu basli basina bir stres kaynagidir

(Ergun, 2008: 65-66).
2.5.6. Iletisim Sorunlar

Kisilerarasi iletisim bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine gegcmesi
bi¢iminde tanimlanmaktadir (Durak, 2012: 5). Bir baska tanimla iletisim, insanlarin
duygu, diisiince, inang, tutum ve davranislarini s6zli, yazili ve sdzsiiz olarak iletmesidir.
Iletisim sayesinde, insanlar, orgiitler ve toplumlar arasinda etkilesim ve enformasyon

akis1 saglanmaktadir (Pasa, 2007: 113).

Iletisim siirecinin iki temel unsuru olan génderici ve alict ayn1 zamanda etkin bir
haberlesmeyi Onleyici rol de oynayabilmektedirler. Kisisel amagclar, hisler, duygular,
deger yargilar1 ve aligkanliklar, bir yandan mesaj1 olusturan sembolleri formiile etmeyi
etkilerken bir yandan da belirli kisilerden gelen mesajlara kars1 olumsuz ve kayitsiz bir
tutum takinmaya sebep olabilmektedir. Bagka bir deyisle alicinin gdndericiye olan
tutumu, giiveni ve inanci, gondericiden gelecek mesajlart farkli  sekillerde

degerlemesiyle sonuglanacaktir (Ergun, 2008: 66).

Orgiitler, ortak amaglar1 gerceklestirmek igin olusturulmus isbirligi sistemleridir.
Bu anlamda hangi diizeyde olursa olsun, isbirligi ancak iletisim sayesinde
olabilmektedir. Bu baglamda iletisim oOrgiitlerde, bilgi, motivasyon, kontrol ve orgiitsel
heyecan olusturmak amaciyla bilingli bir sekilde olusturulmus yonetimin vazgecilmez

aracidir (Baytar, 2010: 83).

Kisiler arasindaki iletisimin yetersizligi insanlardaki giivensizlik, karmasiklik ve
inangsizlik duygularim1 arttirmakta, moral diismekte ve lidere olan inang¢ ciddi

boyutlarda azalmaktadir. Insanlar1 ikna edebilme yetenegi, biiyiik tehditlerin ve
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degisiklerin s6z konusu oldugu ortamlarda ¢ok Onemlidir. Calisanlarin dinlenmesi,
amaglariin anlasilmasi, onlara karsi hassas davranilmasi, isletme ve yoneticilerin
onlara verdikleri sozleri yerine getirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin isletme ile ilgili
sikayetlerinin bulunmamasi, isletmede her seyin iyi gitti§inin ve ¢alisanlarin mutlu
olduklariin bir gostergesi degildir. Bu nedenle calisanlarla konusulmasi, fikirlerinin

sorulmasi ve caliganlarla iyi diyalogun saglanmasi gereklidir (Pasa, 2007: 114).

Orgiitlerde iletisimi etkileyen bir hususta departmanlar arasinda yasanan
anlagsmazliklardir. Tiim oOrgiitsel birimler koordine edilmis bir ag ile birbirine
baglanmalidir. Iletisim engellerinden dolay: iletisimin azalmamasi i¢in departmanlar

arast uyum saglanmalidir (Baytar, 2010: 84).

2.6. Diisiik Performansi Arttirmaya Yonelik Stres Yonetimi

Stres, bireyleri zorlayan, kisitlayan ve engelleyen olaylar ve durumlar karsisinda
verilen tepkilerin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Giinliik yasamda oldugu gibi, is
yasaminda da stresli bir ortamda bulunan insanlarin stres olusturan unsurlar1 bilmeleri
ve bunlarla bas edebilmeleri birey acisindan o6nemli oldugu kadar organizasyon

yonetimi agisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir (Soysal, 2009b: 31).

Basa ¢ikma, bireyin kaynaklarini agtigin1 degerlendirdigi, spesifik i¢sel ve digsal
taleplerin iistesinden gelmek i¢in siirekli degisen biligsel ve davranigsal ¢abalarini ifade
etmektedir. Stresle basa ¢ikabilmek i¢in gerilim altinda kalan igsgorenin kendisinde stres
yaratan faktorleri bilmesi, stresle basa ¢ikma tutumlar1 konusunda bilgi sahibi olmasi ve
gerektiginde bu yontemleri kullanabilmesi gerekmektedir. Burada amag stresin
tamamen yok edilmesi olmamakla birlikte, boyle bir seyi basarmak da miimkiin degildir

(Kara, Kog, 2009: 36).

Bireyler, stresli olay veya durumlar karsisinda genel itibariyle olumlu ve
olumsuz olmak tizere iki tiir basacikma egilimi gostermektedirler. Gelistirilen bu iki

basagikma egilimi de kendi arasinda problem odakli ve duygu odakli olmak iizere iki
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kisimda ele alinmaktadir. Birincisi, Kisinin igine diistiigii stres ortamindan ¢ikmak igin
¢cozlim arayislarina girmesi, kendisini rahatsiz eden olayla bizzat ylizlesmesi, problem
odakl1 basagikma tarzidir. Problem odakli basagikma, olumlu ve yapici bir basagikma
yontemi olarak kabul edilmektedir. Ikincisi ise kisinin strese yol agan olaylarin
iistesinden gelemeyip strese yonelik tutumlarini degistirme yontemine basvurma
seklindeki basacikma tarzidir ve buna duygu odakli basacikma adi verilmektedir.
Kisinin kendisini etkileyen problem veya olaym denetlenebilirligini kaybetmesi
durumunda duygu odakli basagikma yontemine bagvurulmaktadir. Ciinkii kisi, stres
veren olay ve durumla gesitli nedenlerden dolay: aktif olarak miicadele edemediginden,
yasanan olayr mantiga biiriime, yansitma, yon degistirme gibi gelistirdigi birtakim
savunma mekanizmalar1 ile agiklama ve bu sekilde kendini rahatlatma yontemine
basvurmaktadir. Gelistirilen bu tiir savunma mekanizmalari, gercek problemleri ortadan
kaldirmayip, psikolojik olarak kisiye gegici bir rahatlik saglamaktadir (Emhan, Cayir,
2010: 106).

Genel olarak stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini arttirmak amaciyla, durumu
ya da duruma verilen tepkileri degistirmeye stres yoOnetimi denilmektedir. Stres
yonetimi, bir bakima yasami stressiz bigimde silirdiirmek icin gerekli olan zihinsel yap1
degisimini igermekte ve bir anlamda yasam tarzi degisimi ongdrmektedir (Ozer, 2011:

418).

Stresle basa ¢ikmanin amaci, stresin tamamen yok edilmesi degildir. Esas amag,
insanin yasamini ve verimliligini olumsuz yonde etkileyen stres miktarini azaltmaktir.
Kisaca stresle basa ¢ikma, stres faktorlerinin olusturdugu duygusal gerilimi azaltma,
yok etme ya da bu gerilime dayanma amaciyla gosterilen davranigsal veya duygusal
tepkileri giiclendirmektir (Aydin, A. 2008: 174). Stres yonetimi ile stresin olumlu
etkileri desteklenmektedir, olumsuz etkileri azaltilmaya ve ortadan kaldirilmaya
calisilmaktadir (Gimiistekin, Giiltekin, 2010: 5). Stresle basa ¢ikmanin kisa, orta ve
uzun vadeli amaglar1 sunlardir (Ayhan vd, 2011: 212-213; Giiney, 2011b: 428; Ozer,
2011: 421; Aydin, 1. 2008: 129-130; Aydin, S. 2008: 215; Bakan vd, 2004: 49-50):
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Kisa vadeli amaglar:
e Stresin yapisini, nedenlerini ve etkilerini 6grenmek,
e Stresle daha etkili olarak basa ¢ikabilmek igin gerekli kural ve yontemleri
ogrenmek,
e Stres kaynaklarini ortadan kaldirmak,
e Stresin etkilerini yok etmek,

e Bireyleri strese kars1 daha giiclii kilarak direnclerini arttirmaktir.

Orta vadeli amaglar:
e Zarar verici stres nedenlerini 6grenmek,
e Stresin uyarici belirtilerini 6nceden gérmek,
e Stresi engelleyici etkili bir yagsam bigimi gelistirmek,
e Olumlu stres kaynaklarini algilamak,
e Duygusal ve bedensel stres tepkilerini kontrol etmek,
e Gerektiginde stresi harekete gegirmek,

e Stresin tirmanmasina yapisal olarak engel olmaktir.

Uzun vadeli amaglar:
e Yiksek diizeyde huzur bulmak,
e Saglikli ve diizenli yagamak,
e Yiiksek seviyede verimlilik elde etmek,

e Yetenekleri gelistirme imkan1 hazirlamaktir.

Stresle basa ¢ikma siirecinde stres kaynagma iki tir degerlendirme
yapilmaktadir. Birincil degerlendirmede, stresli durumun kisi i¢in tasidigi anlam
belirlenmektedir. Yani zararin veya kaybin ve tehlikenin boyutlarim1 belirleme ve
miicadelenin baslatilmasina karar vermedir. Zarar veya kayip degerlendirmesinde
herhangi bir organin sakatlanmasi, benlik saygisinin kaybolmasi ve arkadasliklarin
bitmesi gibi olumsuzluklar ele alinmaktadir. Tehlike durumunda ise birey zarar veya

kayip tehlikesi ihtimalini degerlendirmektedir (Giiney, 2011b: 428).
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Ikincil degerlendirmede kisi, stresle basa ¢ikma icin gerekli olan kaynaklari
degerlendirmektedir. Bu iki degerlendirme objektif olarak yapildiktan sonra kisiler
stresle basa c¢ikma davranislarini ya da stratejilerini uygulamaya baslamaktadirlar.
Stresle basa ¢ikmada insanlar genellikle, ya aktif bir strateji olan sorunla miicadele etme
ya da pasif bir strateji olan stresin yarattigi olumsuzlugu kabullenme yolarini tercih

etmektedirler (Giiney, 2011a: 337).

Gerek is yasami gerekse Ozel yasamda stresten kagmak miimkiin degildir.
Stresin olumsuz etkilerinden kurtulmak veya bu etkileri en aza indirmek ve optimum
stres seviyesini kontrol altinda tutabilmek stres yOnetimi ile miimkiindiir. Stres
yonetiminde bireysel ve oOrglitsel bazi yontemlerden yararlanilmaktadir. Bu yontemler
temelde strese yol acan faktorleri ortadan kaldirmayi1 ve stresle karsilasildiginda nasil
tepki verilmesi gerektigini agiklayan yontemlerdir (Bakan vd, 2004: 56). Ancak yanlig
yonetilmis bir stresin hem bireysel hem de orgiitsel maliyeti oldukca fazladir. Stresin
bireyler iizerindeki olumsuz etkilerini azaltmada kullanilabilecek yontemler bireysel ve

orgiitsel olmak iizere iki grupta incelenmektedir (Ozkalp, Kirel, 2010: 388-389).

2.6.1. Bireysel Stres Yonetimi Icin Gelistirilen Stratejiler

Bireysel olarak kullanilan bazi stratejiler, stresle basa ¢ikmada ¢ok gerekli ve
onemli bir yer tutmaktadir. Bu stratejilerin ortak yonii, hemen hemen tlimiiniin kisisel
aliskanliklar ile fiziksel, psikolojik ve davranigsal yapilarin kontrol altina alinmasini
ongormeleridir (Barli, 2010: 288). Boylece bedende baslayan ve zararli olan stres
tepkisi, karst onlemler alinarak etkisiz kilinmaya ¢alisiimaktadir (Giigld, 2001: 102).
Bireysel stres yonetimi stratejileri, stresi nlemede var olan veya artan stres seviyelerini

azaltmay1 amaglamaktadir (Schnake, 1990: 240).

2.6.1.1. Egzersiz

Egzersiz, stresin etkilerinden fiziksel etkinlikle kurtulma, bir rahatlama

saglamak ig¢in basvurulan, sakinlestirici sonu¢ yaratan yontemlerdendir (Erdogan,
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Unsar, Siit, 2009: 452). Fiziksel egzersizle kisi sagligim korumanin yani sira yorgunluk
hissini de azaltmig olmaktadir. Yorgunluk, stres yaratma agisindan 6nemli bir etkiye
sahiptir. Yorgunluk hisseden bireyler, engellenme olgusu ile daha ¢ok karsilasmakta ve
bu durumdan daha c¢ok etkilenmektedir. Bu nedenle engellenme ile miicadelede, fiziksel

egzersiz onerilen bir yontem olmaktadir (Akova, Isik, 2008: 21).

Insan bedeninin her tarafinda bulunan hiicreler kanin tasidig1 oksijen ve diger
yararli maddelerle beslenmektedir. Stres tepkisi damarlarda daralmaya neden oldugu
icin hiicrelere giden kan miktarinda azalmaya yol agmaktadir. Bu durum hiicrelerin
yetersiz beslenmesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Ayhan vd, 2011: 213). Bu
kosullarin uzun siire devam etmesi veya sik sik tekrarlanmasi halinde bu hiicreler hem
hastaliga a¢ik hale gelmekte hem de hiicrelerin yasam siireleri kisalmaktadir. Hiicrelerin
yasam siiresini uzatmanin ve onlar1 saglikli kilmanin bir yolu da fiziksel egzersizdir
(Aydin, 1. 2008: 144).

2.6.1.2. Gevseme Teknikleri

Gevseme derin bir rahatlik durumu olup, kisinin viicut islevleri {lizerindeki
bilin¢li denetim ve yoOnetimi isteyerek terk etmesi olarak tanimlanabilmektedir.

Gevseme yontemleri insana kendi kendini nasil kontrol edebilecegini dgretmektedir
(Bakan vd, 2004: 50).

Gevseme, bireyin bedeninde olusan stresin tam karsiti etki yapmaktadir. Stres
olayinda kaslar gerilmekte, kan basinci ve kan sekeri ylikselmekte, solunum artmaktadir
(Giiney, 2011a: 340). Oysa gevseme hareketleri ile kaslar rahatlamakta, tansiyon
diismekte, solunum yavas ve rahat olmakta, kan sekeri azalmaktadir. Gevseme teknigi
kullanildiginda bedende baslayan stresin etkisi kirilmaktadir ve zararlar1 engellenmis

olmaktadir (Ozer, 2011: 423).
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Gevseme teknigi ayrica zihinsel, algisal ve performans acisindan 6nemli yararlar
saglamaktadir. Bu teknikle egitilmis bireylerde dikkat alani genislemekte, diisiince
berraklagsmakta ve duyular keskinlesmektedir (Aydin, 1. 2008: 148).

2.6.1.3. Etkin Tletisim

Orgiitte stres yaratan en énemli sorunlardan biri, drgiit icinde yapilan yetersiz ve
zayif iletisimden kaynaklanmaktadir. Orgiit igi iletisimin zayif olmasi yapilacak bir
faaliyetin iletisim zayifligindan dolayr veya konunun bireyler arasinda aktarimi
sirasinda olusan bilgi kayb1 veya bilgi degisimi, siire¢ sonucunda farkli sonuglara veya
c¢iktilara neden olmakta, bu da iste stres yaratmaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2004:
67). Yonetici astlarindan ne istedigini, nasil istedigini, ne zaman istedigini iletisim
araciligi ile bildirmektedir. Ayrica astlardan yoneticilere dogru geribildirim kanallarinin
acik olmasi yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmesi ve kendilerini gdzden

gecirmesi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Durak, 2012: 6).

Orgiitler ortak amaglar1 gergeklestirmek igin olusturulmus isbirligi sistemleridir.
Bu anlamda hangi diizeyde olursa olsun, isbirligi ancak iletisim sayesinde
olabilmektedir. Bu baglamda iletisim Orgiitlerde, bilgi, motivasyon, kontrol ve orgiitsel
heyecan olusturmak amaciyla bilingli bir sekilde olusturulmus yonetimin vazgegilmez
aracidir. Iletisim ile ¢alisanlar ve birimler uyumlu bir bigimde calisabilmekte, karar
verme, giidiileme ve denetim saglanabilmekte, orgiit biitlinliigli ve calisanlarin ait olma
duygulart gelistirilebilmektedir. Karsilikl1 gliven ve serbest bilgi akis1 saglanarak etkin
bir yonetim anlayis1 da gerceklestirilebilmektedir. Bu baglamda eger iletisim sistemi
insanlarin psiko-sosyal ihtiyaglar1 dikkate alinarak diizenlenirse morali ve verimliligi
olumlu yonde etkileyecek, kisiler sosyal ve is yasaminin i¢inde kendilerini daha mutlu
hissedeceklerdir (Soysal, 2009b: 37). Ayrica insanlarla iliski kurmak, fikir aligverisinde
bulunmak, dostluklar kurmak bireyler {izerinde yatistiric etki yaratmaktadir. Bu sayede
bireyler hem kendi duygularini daha iyi anlama, hem de karsisindaki insanlardan geri

besleme ve bilgi alma imkan1 bulmaktadir (Bakan vd, 2004: 53).
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2.6.1.4. Gida Kontrolii

Yetersiz kalori insan organizmasini zayiflatarak, stresle ilgili hastaliklara ortam
hazirlamaktadir. Mineral ve vitamin eksikligi zayiflatic1 bir etki yapmaktadir. Ayrica
siddetli ve uzun siireli stres, belli vitaminlerin daha fazla tiiketilmesine neden
olabilmektedir (Ozer, 2011: 422). Insanin saghkli bir sekilde yasamasinin ve calisma
hayatin1 basariyla siirmesinin en énemli sart1, uygun ideal bir beslenmedir. Yeterince
beslenmemek kadar, normalin {izerindeki sismanlik da bir takim hastaliklarin ortaya

cikmasina elverisli bir ortam hazirlamaktadir (Eroglu, 2007: 477).

2.6.1.5. Biyolojik Geri Bildirim

Insanm normal ve normal dis1 olan ve kendisinin farkinda olmadig: fizyolojik
tepkilerinin bir ara¢ yardimi ile farkinda oldugu bir egitim programi i¢inde otonom
etkinliklerini (beden sicakligi, ter bezi salgis1 vb) istenilen sekilde ve yonde
diizenlemeyi 6grendigi bir yontemdir (Bakan vd, 2004: 51). Biofeedback teknigi ile kisi
rahatlama tepkisini gostermeyi Ogrenmektedir. Biofeedback viicuttaki fiziksel ve
kimyasal degisiklikleri dlgmeye yarayan aletin kullanimini kapsamaktadir (Schnake,
1990: 243). Kisaca bu yontem kisilerin viicutlarindaki olaylar1 ¢esitli 6lgiim aletleri ile
gozleme esasina dayanmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2008: 315). Bio-feedback araglari,
deriye baglanan elektrotlar yolu ile kaydedilen bu etkinlikleri analiz ederek kisiye
goriilebilen ve duyulabilen sinyaller olarak geri yansitmaktadir. Tibbi rehberlik altinda
bireyler stres belirtilerinin biyolojik geri bildirim araglar1 yolu ile nasil azaltilacagini
ogrenebilmektedir (Ayhan vd, 2011: 214).

2.6.1.6. Etkinliklere Katilma

Stresle basa ¢ikmada 6nemli bir konu da, stres icindeki bireylerin is disindaki
bos zamanlarin1 ge¢irme ve bu zamanlarda gosterdikleri etkinliklerdir. Bos zamani

degerlendirme, bireyin benligine uygun ve yapmaktan zevk aldig1 toplumsal, kiiltiirel ve
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sportif etkinliklere katilarak, kisinin gilinliik yasaminin sikicilifindan kurtulmasi ve
insanlarla etkileserek toplumsal bir kisilik kazanmasi olarak agiklanmaktadir (Tezcan,

2010: 36).

2.6.1.7. Solunum Egzersizi

Kalp ve akcigerlerin iyi ¢alismasini saglayan faktorlerden birisi de derin nefes
almadir (Gliney, 2011b: 429). Stres altinda oldugumuz zaman viicudumuz ¢ok oksijene
ihtiyag duymaktadir. Nefes alma ile viicudumuza hava ve oksijen girmektedir. Stres
altinda nefes hayli hizli, gevsemisken yavastir. Burada amag¢ nefesi hizlidan yavasa
indirmektir (Tezcan, 2010: 21). Bu sekilde insanlar gerginliklerini azaltabilmektedirler.
Bu aligkanlig1 kazanabilmek i¢in rahat bir sekilde oturarak veya uzanarak yavas yavas
derin nefes almak gerekmektedir. Nefes alma, dogrudan damarlar1 genisletme ve kanin
dolayistyla oksijenin bedenin en u¢ noktalarina kadar ulagsmasini sagladigindan dogru ve
derin olarak alinan nefes, bireyde baslayacak veya baslamis olan stres tepkisi zincirini

kirmakta ve ters yone cevirmektedir (Ozer, 2011: 423).

2.6.1.8. Yasam Tarzinin Degistirilmesi

Gerilimin etkilerini azaltma hususunda, fertlere ¢ok sayida stres yonetim araglari
veren uygulamalardan biri de yasam tarzinin ydnetimidir. Insanlar kendi yasamlarini
yonetme ¢abalariyla giinliik olaylarin diizensiz akisinin etkilerini azaltma imkanina
sahip olmaktadirlar. Insanlarin, yasamlarini daha bilingli bir sekilde tanimalarina ve
kendileriyle ¢evreleri arasindaki iligkileri daha etkili bir tarzda izlemelerine firsat veren
bu yontem, bir anlamda ferdin kendi varhiginin farkinda olmasi faaliyetlerinden

meydana gelmektedir (Eroglu, 2007: 476).

Stresi zamaninda fark eden bireyin yasam stilini kismen veya tamamen
degistirmesinde yarar vardir. Bu asamada, is disinda farkli etkinliklerle mesgul
olunmasi, referans c¢evresinin zenginlestirilmesi, gerekirse profesyonel uzman

desteginden yararlanilmasi gibi yontemler onerilebilmektedir (Celik, 2010: 282).
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Ayrica bireyin yasaminin her alandaki gerilimleri ve odiilleri siirekli olarak
belirli bir dengede tutabilme, zamanini ve faaliyetlerini, bu dengeyi optimize edebilmek
i¢cin nasil diizenleyecegi konusunda karar alabilme becerisi edinebilmelidir (Simsek,
Akgemci, Celik, 2010: 251). Genel olarak stres yonetiminin ve kontroliiniin temel fikri,
giiniimiiz gerilimlerinin 6nemli bir kismmin kaginilabilir ve kontrol altina alinabilir
oldugudur. Bilingli bir sekilde olmasa da stres, ¢ogunlukla bireyin kendisinden
kaynaklanmaktadir (Akgemci, 2001: 305).

2.6.1.9. Sosyal Destek

Stresle basa ¢ikmada kullanilabilecek bireysel yontemlerden birisi de sosyal
destek saglamaktir (Ayhan vd, 2011: 215). Sosyal destek “bireyin ihtiyaglar
hiyerarsisinde var olan ait olma, sevgi, takdir ve kendini gergeklestirme gibi temel
ihtiyaclarmin baska bireylerle kurdugu etkilesim sonucunda tatmin edilmesi” seklinde
tanimlanmaktadir (Tokmak, Kaplan, Tiirkmen, 2011: 53). Eslerden, arkadaslardan,
mesai arkadaglarindan ve aileden alinan sosyal destek, stresi ve ruhsal gerginligi

azaltmaya yardimci olmaktadir (Cowan, Sanditov, Weehuizen, 2011: 167).

Sosyal destek, bireye 6giit ve bilgi verme, duygusal destek, maddi yardim,
takdir, bireyin sorunlariyla basa ¢ikmasina yardim etme, bireye model olma, sosyal ilgi
bi¢ciminde goriilen ¢cok boyutlu bir kavramdir. Bireyin yagsaminda 6nemli bir yere sahip
olan anne, baba, es, sevgili, arkadaslar, aile, 6gretmenler, akrabalar, komsular, uzmanlar

gibi kimseler bireyin sosyal destek kaynaklarini olusturmaktadir (Aydin, 2010: 11).

2.6.2. Orgiitsel Stres Yonetimi Icin Gelistirilen Stratejiler

Stres yonetimi, yasanan stresin olumsuz etkilerinden korunmayi becerebilmek ve
stres diizeyini optimal tutarak performansi {ist seviyelere ¢ikarabilmektir. Stres yonetimi
sayesinde genel olarak, stresin olumsuz etkilerinin yok edilmesi amaglanmaktadir.

Stresin olumsuz etkilerini azaltmak veya stresle basa ¢ikabilmek i¢in yonetici, ya stres
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faktorlerini ortadan kaldirmali veya azaltmali, ya da calisanlara stresle basa ¢ikma

yollarini 6gretmelidir (S6kmen, 2010: 236).

Orgiitsel stresle basa ¢ikma yontemleri, calisanlarin is ve is ortamindan
kaynaklanan streslerini azaltmak ya da Onlemek i¢in Orglitsel diizeyde stres yaratan
faktorlerin  kontrol edilmesi ve azaltilmasi i¢in yoOnetim tarafindan yapilan
diizenlemeleri ifade etmektedir (Ozer, 2011: 425). Orgiitsel stres yonetimi, bireylerde ve
orgiitlerde olusan stresle ilgili ruhsal ve davranigsal sorunlar1 6nlemek ve azaltmak i¢in
calismaktadir. Orgiitsel stres yonetimi, stres ile bas etmede once stres kaynaklarini
tanima, stresin tepkilerini anlama sonra da stresin olumsuz sonuglarini azaltma veya yok

etmeye ¢alismaktadir (Giimiistekin, Oztemiz, 2004: 65).

Orgiitler, stres yonetimi yoluyla ii¢ sekilde stresin zararli etkilerini azaltma
konusunda c¢aligmaktadirlar. Bunlar; stres kaynaklarini teshis etmek ve sonra azaltmak
veya yok etmek, calisanlarin is stresi hakkindaki algilarini degistirmelerine yardim
etmek ve onlara stres deneyimi kazandirmak, ¢alisanlara stresin sonuglar1 hakkinda bilgi
vermek ve stresle daha etkili miicadele edebilme konusunda yardimer olmaktir (Oriicii,

Kilig, Ergiil, 2011: 7).

2.6.2.1. Zaman Yonetimi

Zaman yonetimi, belirli bir zaman dilimi i¢inde yapilmasi gereken is ve
eylemlerin, tanimlanmis amacglarin gerceklestirilmesine yonelik olarak, kaynaklarin
etkin ve verimli kullaniminin saglanarak, Oncelik sirasina gore planlanmasi,
programlanmasi ve uygulanmasidir. Zaman yonetiminin amaci zamani kontrol altina
alarak, zamanin ihtiya¢ ve istekleri karsilayacak sekilde kullaniimasidir (Bakan vd,
2004: 52). Zaman yénetimi iki asamadan olusmaktadir. {lki zamanin tam olarak nasil
gectigini tanimlama ve ikincisi zamani daha etkili kullanma yollarin1 tanimlama

seklindedir (Schnake, 1990: 241).
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Zaman baskisinin yarattig1 stresle basa ¢ikmada zaman iyi yonetmek en iyi
yoldur. Zaman yonetiminde amag saptamak, amaca ulagsma i¢in planlama yapmak, plani
uygulamaya hemen baslamak, bitis zamanini saptamak ve son olarak amaca ulasana
kadar calismaya devam etmek gerekmektedir (Ozer, 2011: 425). Zamam iyi
kullanmanin baz1 prensipleri bulunmaktadir (Aydin, S. 2008: 216):

e Giinliik yapilacak islerin listesinin ¢ikarilmasi,
e Islerin 6nem ve 6nceliginin belirlenmesi,

e Islerin &nceligine gdre programin yapilmasi ve giinliik programn bilinmesidir.

2.6.2.2. Amaclari Belirleme Faaliyetleri

Amag belirleme programlari orgiit taleplerini ve onlarin bireyler {lizerindeki
etkilerini olumlu hale getirmeyi amagclayan diger bir stres dnleyici programdir. Isyerinde
stresi azaltmada kullanilan amag belirleme programlart iki asamada uygulanmaktadir.
Bunlardan birincisi amaglarin belirlenmesidir. Orgiit talepleri olarak belirli ydneticiler
i¢in amaglarm belirlenmesi de stres yaratabilmektedir. Oncelikle belirlenecek amagclar
acik ve tutarli olmalidir. Isletme politikalarindaki agiklik ve dogru yonetim stresi
minimum  diizeyde tutabilmektedir. Ikinci asama performans: inceleme ve

geribildirimden yararlanmadir (Ozkalp, Kirel, 2010: 391-392).

2.6.2.3. isi Yeniden Yapilandirma

Isin, ¢alisma grubu dikkate alinarak yatay ve dikey genisletilmesi isin yeniden
yapilandirilmasi olarak degerlendirilmektedir. Isi yeniden yapilandirma yontemi, asir1
ve az ig yiikli, zaman baskilari, is teslimleri, rol ¢atigmalar1 ve rol belirsizliklerinin
neden oldugu stresi 6nlemede etkili olmaktadir (Soysal, 2009b: 34). Isi yeniden
yapilandirmak i¢in ihtiyaglar, bilgi, yetenek, destek ve kontrol {izerine odaklanmak ve

ayrica isin beklentilerini degistirmek gerekmektedir (Leka, Griffiths, Cox, 2003: 18).
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Bir bireyin is performansi, onun becerilerinden, yeteneginden, deneyiminden ve
egitiminden etkilenmektedir. Bireyin is performansindaki kisitlayici faktorler arasinda is
tasarim1 ve teknolojinin etkileri bulunabilmektedir (Shapiro vd, 2011: 28). Is ve
gorevlerin yeniden diizenlenmesi ile c¢alisanlara verilecek olan daha fazla sorumluluk,
kararlara daha ¢ok katilim, daha anlamli isler, daha fazla 6zerklik ve daha ¢ok geri
bildirim saglanarak stresin olumsuz etkileri azaltilabilmektedir (Giimiistekin, Oztemiz,
2004: 66). Bircok orgiitte, biirokratik ve resmi bir yapi ile birlikte kat1 ve kigisel
olmayan bir hava vardir. Bu durum 6nemli bir stres kaynagidir. Daha az merkeziyetci,
kararlara katilim1 saglayan, yukariya dogru iletisime izin veren bir yapi kurulmasi
onemli bir basa ¢ikma stratejisi olabilir. Kuramsal olarak, bdyle bir yap1 ve siireg
degisikligi isgorenler ig¢in daha destek¢i bir Orgiit havasinin yaratilmasini, is Stresinin

azaltilmasini saglayacaktir (Kiigiik, 2007: 54).

2.6.2.4. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin igeriginin dikey ve nitelik olarak biiyiitiilmesi, dikey is
stirecinin bir dnceki veya bir sonraki basamaklarindan yapisal agidan birbirinden farkli
nitelikteki is Ogelerinin is tanimi kapsamina alinmasidir (Keser, 2012: 221). Is
zenginlestirme, hem isin igerdigi sorumluluk, taninma, basari firsat1 gibi etmenlerin hem
de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamlilii, 6zerklik gibi isin Oziine iligkin
niteliklerin gelistirilmesini igermektedir (Giiglii, 2001: 103). Zenginlestirilmis gorevler,
daha rutin ve yapilandirilmis islere gore stres kaynaklarinin azaltilmasini saglayacaktir.
Ancak baz1 bireyler igin zenginlestirilmis islerin daha c¢ok stres yarattigi da
unutulmamalidir. Dikkatle yapilmig gorevsel diizenlemeler, is stresi ile basa ¢ikmada

etkili bir yoldur (Bahar, 2006: 173).

Is, icerik olarak zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk verilebilir, 6niine
basar1 firsatlar1 ¢ikarilabilir, kendi gayretine gore yilikselmesi saglanabilir. Bu durumda
calisanda aranan becerilerde cesitlilik yaratilir, yapilan islerin 6nem derecesi belirlenir,
kisilerin anlamli isler yapmalarina olanak saglanir (Ozer, 2011: 427). Is zenginlestirme

programlar1 isi anlamli, zengin rekabetc¢i yaptigi gibi ayni zamanda is genisletmenin
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tamimini ve yapisallastiriimasini saglayarak stresi azaltmaktadir (Ozkalp, Kirel, 2010:
392).

2.6.2.5. Katilimh Yonetim

Kurumda iggorenlerin dogrudan ya da temsilcileri araciligiyla kendilerini
ilgilendiren konulara katilmalaridir. Bu sayede alt ve orta kademe yoneticilerine
sorumluluk ve yetki verilerek yaptiklar1 isin ve calistiklar1 isletmelerin bir parcasi
olmalari ve isgbren veya miisterilerin sikayetleriyle daha etkin ilgilenmeleri

saglanabilmektedir (Sokmen, 2010: 236).

Katilimli yonetimin temel amaci calisanlara sorumluluk ve otorite vererek,
onlarin isin bir parcasi olduklarin hissettirmektir (Ozkalp, Kirel, 2010: 391). Katiliml
yonetimin desteklenmesi ayni zamanda isgorenlere Orgiit amacglari dogrultusunda
yonlendirilebilecek yeterli bir 6zgiirliigii de vermek demektir. Y6neticilerin isgdrenlerin
isleriyle ilgili kararlara katilimlarin1 saglamalari, stresi dnlemede etkili bir yontemdir.
Isle ilgili kararlara katilan isgdrenler isin igine daha fazla girip sorumluluk aldiklarindan
belirsizlik ve catismalar ortadan kalkarak stresleri azalabilmektedir (Aydin, S. 2008:
220-221).

Stresi azaltma ve kabul edilebilir bir diizeye indirmede ekip calismast da ¢ok
yararlhidir. Ekiplerde calisan bireyler, islerini daha az stresli bulabilmektedirler. Ekip
igerisindeki rollerinden dolay1 sorumluluk {istlenseler bile, basarinin genel sorumlulugu

bir bireyin omuzlarindan birg¢ok kisinin omuzlarina gegmektedir (Celik, 2010: 289).

2.6.2.6. Orgiitsel Rolleri Belirleme ve Catismalar1 Azaltma

Rol catigmast ve rol belirsizligi genellikle orgiitsel stres kaynaklarini agiklamak
icin kullanilmaktadir. Rol ¢atismasi, is performansi beklentileri ve performans

degerlendirme kriterleri arasindaki tutarsizliklari ifade etmektedir. Rol belirsizligi ise
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kisinin is gereklerini yerine getirmek i¢in gerekli bilgi ve kaynaklarin yetersiz oldugu

durumlarda olusmaktadir (Tuten, Neidermeyer, 2004: 26).

Rol catigmas1 ve belirsizlikler, bireysel stres kaynaklarinin basinda gelmektedir.
Yoneticiler, orgiitsel rollerin belirsizligini ve ¢atigmalarini ortadan kaldirarak bunun
neden oldugu stresi azaltabilmektedirler. Her gorev, isgorene destek olacak agik
beklentileri ve gerekli bilgiyi icermelidir (Bahar, 2006: 173). lyi bir organizasyon,
yeterli hizmet i¢i egitimi ve bizzat i lizerinde verilecek bilgi ve egitim, kisilerin ne
yapacaklarin1 gosteren gorev tarifleri ve c¢alisanlardan zamansiz bilgi istemeyi
engellemeye doniik diizenlemeler rol belirsizligini ve kisilerarasi catigmayi onemli
Olciide azaltabilmektedir. Catismay1 Onleyici diizenlemeler, isin yapisina, isgéren ve

yoneticinin beklentilerine uygun olmalidir (Giiglii, 2001: 103).

Rol catigmasi, iistlerden gelen degisik talepler, insanlarla 1yi ge¢inmek zorunda
olmanin yarattid1 baskilarin ve istler ile farkli goriiglerde olmanin bir sonucu olarak
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Tiim bu nedenlerle, gerilimle basa ¢ikabilmek icin orgiitte
cok yonlii degisikliklere gidilip orgiitsel yapinin yeniden diizenlenmesi isgdrenlerin ve
yoneticilerin davranig, tutum ve degerlerinin degistirilmesi gerekmektedir (Aydin, S.
2008: 222). Orgiit amacina hizmet etmeyen siirekli gatigmalar, stresin baslica
nedenlerindendir. Bu kapsamda isbirliginin genel kural haline getirilmesi, ¢atigmalarin
isle ilgili ve bireysel olarak siniflandirilmasi, herhangi bir sorunla ilgili onciiliik yapan
kisilerin, olaylara rasyonel bi¢cimde yaklasmasina yardimci olunmasi gerekmektedir

(Sokmen, 2010: 237).

2.6.2.7. Kariyer Planlama ve Yonetimi

Kariyer kavrami, bireyin is yasamina yonelik tutum ve degerlendirmelerini,
kariyer planlama konusunu ve kurum igerisinde bireyin kariyer hedeflerinin orgiit
tarafindan yerine getirilen faaliyet ve planlarini, bireyin kendi istek ve gereksinimi ile
orgiitiin gereksinimleri arasindaki uyumun saglanmasini igerisine alan bir konudur.

Genel anlamiyla kariyer sistemi, bireyin degil, yapilacak isin 6nemli oldugu ise yonelik
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kariyer sistemi ve bireyin ise alinirken belli bir géreve degil de, belli bir meslekte ve
kariyerde yiikselmesini saglayan kisiye yonelik kariyer sistemi olmak iizere iki kisimda
incelenmektedir (Gumiistekin, Giiltekin, 2010: 6). Kariyer yoOnetimi, insanlarin
kariyerlerinde ilerlemek ve Kkariyerlerini gelistirmek icin firsatlar saglayan ve
organizasyonun ihtiyact olan yetenegin saglanmasi ile ilgilidir. Kariyer yonetiminin
unsurlart 6grenme ve gelisim firsatlari, kariyer planlama ve yonetim devir planlamasini

saglamaktadir (Armstrong, 2006: 399).

Kariyer planlama konusunda kisinin beklentilerinin acik ve net olmasi ve
gelecege yonelik olarak is yasaminda alacagi sorumluluklarin belirlenmesi, 6zellikle
bireyin ilgi ve yetenekleri ile ilgili bir konudur. Kisinin kendi tercihlerini ilgi ve
yetenegine doniik planlamasi, basarili bir kariyer planlamasinin ilk agamasidir. Kariyer
planlamasinin odak noktasini birey olustursa da, yonetimin destegi ve caligmalari
yakindan takip etmesi de kuskusuz bir gerekliliktir. Yonetimin birey ile biitiinlesmesi,
ancak yonetimin bireye kariyer planlama konusunda verdigi destek ile miimkiin
olmaktadir (Giimistekin, Giiltekin, 2010: 6). Kariyer gelistirme programlarinin amaglari

sOyle siralanabilmektedir (Aydin, S. 2008: 223):

e Mevcut isleri kadar gelecekte yiiklenebilecekleri isleri daha etkili bigimde
basarmalar1 i¢in isgorenlerin ihtiyac duyacaklar1 beceri ve deneyimi
kazanmalarini saglamak,

e Verim kayiplarini azaltmak ve yiikselme oniindeki engellerin kaldirilmasini
saglamak,

e Gelecekteki oOrgiitsel ihtiyaclart karsilamak i¢in bilgili yonetici ve yonetici
potansiyeli yaratmak,

e Orgiit icinde isgdrenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik arzularmna
seslenen bir orgiit iklimi yaratmak,

e Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenmesini

saglamaktir.
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2.6.2.8. Fiziksel Calisma Kosullarim Tyilestirme

Isgorenin icinde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
bireylerin stresle karsi karsiya kalmalaria yol agan bir diger énemli faktordiir (Aydin,
Ucgiincii, Tasdemir, 2011: 390). Calisma kosullar1 denildiginde, genel olarak giiriiltii, 1s1
durumu, havalandirma, 1siklandirma, risk altinda ¢alisma ve asir1 beden giiciine dayali
calisma akla gelmektedir. Bu tiir ortam bireyde strese yol agabilmektedir (Keser, 2012:
150). Bu kosullarin en uygun diizeye ulagmasi isgdrenin moral yapisini etkileyecegi
gibi, Orgiitle biitiinlesmesini de kolaylastirmaktadir. Bu nedenle aydinlatma, 1sinma,
havalandirma, giiriiltii ve kalabalik gibi fiziksel kosullarin isgérenlerin ¢alisma temposu
ve istegini arttiracak bicimde diizenlenmesi gerekmektedir (Aydin, Ugiincii, Tasdemir,

2011: 390).

Caligma ortaminin iyilestirilmesi ve diizenli hale getirilmesi, ¢alisanlarin moral
ve motivasyon degerlerini olumlu yonde etkileyerek, is kazalarinin meydana gelme
ihtimalini ve sikligmi diisiirmektedir. Isyerinde iyi bir aydinlatma sisteminin kurulmasi
ise ¢alisanlarin moral {lizerindeki kotii etkiler yasamasini yok ederken diger taraftan goz
sinirleri lizerindeki fiziksel rahatsizliklar yasamalarinin da oniine gecilmis olmaktadir.
Diger taraftan isyerinde giiriiltii diizeyinin azaltilmasi da yapilan isin zorlugunu
azaltmakta, bu ise is verimini arttirirken is kazalarinin azalmasina katki saglamaktadir

(Soysal, 2009b: 33).

2.6.2.9. Ucret Yonetimi

Isgorenlerin siirekli istihdami, tatmin edilmeleri ve mutluluklar icin adil bir
maas ve licret yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir. Etkin bir maas ve {icret sistemi
ise 1 degerlemesi tekniklerinin uygulanarak islerin zorluk ve agirlik derecelerinin
belirlenmesi, performansa gore iicretleme, sektoriin yapisinin gozetilmesi, emeklilik ve
diger sosyal haklarin tam Odenmesi ile bireysel gelisim i¢in ne gerekiyorsa

harcanmasimi gerektirmektedir (Celik, 2010: 290). Isgérenlerin iicret konumlarindan
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dolay1 stres yagsamamalari i¢in eksiksiz bir licretleme politikasi, her isgdrenin verimliligi

ve gereksinimlerini hesaba katarak hazirlanmaktadir (Aydin, S. 2008: 228).

2.6.2.10. Orgiitsel iklim Yaratma

Rekabetin giderek arttig1 bir ortamda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmelerinde
yOneticilerin, iggorenlerin isle ilgili tutum ve davranislarini dogru ve saglikli bigimde
yonetebilmeleri daha da 6nem kazanmustir. Is stresinin kabul goren sinirlara indirildigi
bir drgiit yapisi ancak saglikli bir drgiitlenme ile miimkiindiir. Orgiitlerde iyi bir calisma
ikliminin olusturulmast ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi i¢in yerine getirilmesi

gereken gorevlerden biri de etkin bir stres yonetimi olusturmaktir (Celik, 2010: 281).

Orgiitsel kiiltiir, kurumun stres ydnetiminde ne kadar basarili oldugunun
belirlenmesindeki kilit faktorlerden biridir. Orgiit kiiltiirli, calisanin isteki tutumlari,
orgiit hakkinda paylastiklart inanglari, deger sistemleri, ortak ve kabul edilmis davranis
kaliplar1 olarak ifade edilmektedir (Leka, Griffiths, Cox, 2003: 23). Calisanlarin astlart,
iistleri ve diger calisma arkadaglari ile rahat iletisim kurabildikleri, asir1 derecede
merkeziyetci ve bigimsel olmayan, kararlara katilimin saglandigi ve desteklendigi,
esnek bir orgiit yapisinin olusturulmasi, ¢alisanlar tizerinde olumlu bir hava yaratarak is

stresini azaltmaktadir (Bakan vd, 2004: 54).

2.6.2.11. Cahsanlarin Saghk Profillerini Cikarma

Stres yonetiminde, gerilimin ortaya ¢ikmasini engelleme ve mevcut gerilimleri
hafifletme yaninda, gerilimin neden oldugu ¢esitli hastaliklarin dnlenmesi ve tedavisi de
onemli bir yer tutmaktadir. Isletmelerde gerilimin yol agt1§1 bazi hastaliklarm meydana
gelmesini 6nceden Onlemeye calismak ve ¢esitli stres belirtilerini dogru bir sekilde
teshis etmek i¢in kullanilan yaklasima, saglik profili adi verilmektedir (Eroglu, 2007:
482). Her bir iggorenin genel saglik durumunun, kurum doktorlari tarafindan, titizlik ve

Ozenle izlenmesi, personelin moralini yiikseltme yaninda, ileride dogabilecek muhtemel
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bir hastaliga karsi da 6nceden tedbir alma imkanini hizlandirmaktadir (Ergun, 2008:
78).

2.6.2.12. Stres Damismanhgi ve Stres Yonetimi Egitimi

Stres danigsmanligi, duygusal sorunlarla ilgilenen, bir iletisim eylemi olan,
calisanlarin duygusal sorunlarini anlamak ve azaltmak {izerine calisan bir sistemdir.
Calisanlarin duygusal sorunlarinin neden oldugu tepkiler onlarin performanslar ile
dogrudan ilgilidir (Giimiistekin, Oztemiz, 2004: 67). Orgiitlerde, stresle basa ¢ikmada,
bireysel basa ¢ikma yontemlerinin yetersiz kalmasi durumunda, stres ve stres yonetimi
konusunda profesyonel bir psikologa bagvurmak yararli olabilmektedir. Stres danigmani
olarak gorev yapan bu uzman psikologun gorevi, calisanlart olumlu stres esiginde

tutarak, verimlilik ve etkinlige katkida bulunmaktir (Y1ilmazer, Eroglu, 2012: 169-170).

Stres yoOnetimi egitimi ise, bireylerin stresle basa ¢ikma yollarin1 6gretme
egitimidir. Bu egitimde, ¢alisanlardan bir gruba onlarin yaptiklar: isin icerigine bagh
olarak yaygin ve kapsamli bir egitim programi verilmektedir (Ozkalp, Kirel, 2010: 396).
Bu programlarda 6zellikle stresin neden ve sonuclar1 hakkinda egitim verilerek, stresin
fizyolojik ve psikolojik sonuglarinin nasil azaltilabilecegi Ggretilmektedir (Sokmen,

2010: 236).
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UCUNCU BOLUM

3. STRESIN CALISANLARIN PERFORMANSI UZERINE
ETKISININ INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Universiteler, insan faktdriiniin esas oldugu orgiitlerdendir. Bu yiizden dgretim
elemanlarinin performansi dogrudan o6rgiitiin basarisina etki etmektedir. Bu arastirmanin
amaci, Universitelerdeki  oOrgiitsel —stres faktorlerinin  6gretim  elemanlarinin

performanslari tizerindeki etkilerini incelemektir.

Orgiitsel stres faktdrlerinin performans iizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik
caligmalar daha once de yapilmistir. Balci 1993 yilinda yaptigi c¢alismasinda
Ankara’daki tiniversitelerde gorevli 86 dgretim elemaninin stres faktorlerini, stresle bas
etme stratejilerini ve stres durumundaki is performanslarini incelemistir. Stres
faktorlerini; is yiikii, catisma ve uyumsuzluk, mesleki ilkeler, isleyis ve iliski seklinde

dort grupta incelemistir.

Okutan ve Tengilimoglu da 2002 yilindaki g¢alismalarinda Ankara Devlet
Demiryollarindaki 300 ¢alisanin is stresi faktorlerini, stresin tepki ve belirtilerini, stresin
performanslarina etkisini saptamaya calisnuslardir. Is stresi faktorlerini; is ve is
ortamindan, Orgiitsel rolden, kariyer gelisiminden, isteki beseri iliskilerden, orgiitsel
yap1 ve iklimden, Orgiit disindan kaynaklanan stres faktorleri olarak alti boliimde ele

almislardir.

Aydm ise 2004 yilinda yaptig1 ¢aligmasinda Ege Bolgesi’nde faaliyet gosteren 4-
5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 792 isgorenin karsilagtigi stres faktorlerini ve bu
faktorlerin isgdren devri lizerine etkilerini ortaya koymayr amaglamistir. Aydin

caligmasinda stres faktorlerini; orgilitsel politikalardan, orgiitsel yapidan, is ortamindaki
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fiziksel sartlardan, isin yapisindan ve orgiitte kisilerarasi iligskilerden kaynaklanan stres

faktorleri olmak iizere bes boyutta ele almistir.

Aksoy ve Kutluca 2004 yilindaki ¢alismalarinda Malatya’da gorevli 266 subay,
astsubay ve sivil memurun Orgiitsel stres kaynaklarini, stres belirtilerini ve stresin
sonuglarini tespit etmeye calismiglardir. Yilmaz da 2006 yilinda yaptigi c¢aligmada
Isparta’da gorevli 170 subay, astsubay ve uzman erbasin strese verdikleri tepkileri ve

stres ile performanslari arasindaki iliskiyi incelemistir.

Paga 2007 yilinda yapmis oldugu ¢alismada Bursa’da gorevli 156 tip doktorunun
stres diizeylerini ve stres yaratan faktorleri incelemis, dlgegini performans degerleme,
stres degerleme ve stresle basa ¢ikma seklinde {i¢ grupta ele almistir. Ergun 2008
yilinda Izmir’de galisan 121 dis hekimi {izerine yaptig1 arastirmada stres faktorleri ile
stresin performans lizerine etkisini incelemis, stres faktorlerini; kisilik yapisindan, is
yapisindan, orgiitsel yap1 ve yonetim yapisindan, orgiit ici fiziksel kosullardan ve genel

cevresel faktorlerden kaynaklanan stres faktorleri olarak bes boyutta degerlendirmistir.

Lorcu ve Bilgen 2009 yilinda Trakya bolgesinde 388 saglik ve egitim calisani ile
yaptig1 arastirmada strese neden olan unsurlari, stresin yarattigi sonuglart ve stresin
performans {izerindeki etkisini incelemislerdir. Bors ise 2010 yilindaki g¢alismada
Antalya bulunan 5 yildizli otellerdeki 294 galisanin stres diizeyleri ile performanslari
arasindaki iligkiyi arastirmig ve is stresini; isin yapisindan, orgiitsel yapidan, orgiitsel
politikadan, bireysel etkiden ve kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri
olarak bes boyutta gruplandirmistir. Ergiil 2012 yilindaki ¢aligmasinda Balikesir’de 156
egitim ve saglik calisaninin stres diizeylerinin performanslari tizerindeki etkilerini tespit

etmeyi amaglamstir.

Bu arastirma ile orgiitsel strese neden faktorler, 6gretim elemanlarin orgiitsel
stres diizeyleri ile bunun is performanslarina etkisinin tespit edilmesi amaclanmistir.

Ogretim elemanlarinda mevcut stres faktorleri tespit edildiginde ve performanslari
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tizerindeki etkileri ortaya konuldugunda olumsuz stresin etkilerinin en aza indirilmesi

mimkin olabilecektir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma, Trakya Universitesi ve Kirklareli Universitesi’'nde gorev yapmakta
olan 6gretim elemanlar: iizerinde yapilmistir. 2012 yilinin mart ve nisan aylarinda 340
ogretim elemanina Ek-1’de bulunan anket uygulanmistir. Arastirma igin 400 anket
basilmis olup 6gretim elemanlarindan bazilarinin i¢inde bulunduklar1 yogun is temposu
nedeniyle anketi yanitlamaya zamani olmamasi ve bununla birlikte bazi anketlerin
sorularinin  eksik yanitlanmasi nedeniyle degerlendirme 340 anket {izerinden

gerceklestirilmistir.
3.3. Arastirmanin Smmirhhgi

Tirkiye genelindeki 103 devlet {iniversitesi arastirmanin ana kiitlesini
olusturmaktadir. Ancak anketin uygulanmasinda Tiirkiye geneline dagilmis bulunan
biitiin tiniversitelerdeki 6gretim elemanlarina ulagmak hem maliyet hem de zaman
acisindan zorluklar dogurmaktadir. Bu yiizden arastirma Trakya bolgesindeki Trakya
Universitesi ve Kirklareli Universitesi’nde gorev yapmakta olan dgretim elemanlar ile
sinirli tutulmus ve Orneklem bu {iniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarindan

olusmustur.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin amacina uygun olarak ii¢ béliimden olusan bir anket hazirlanmistir
(Ek-1). Anket formundaki performans algis1 6lgegi Okutan ve Tengilimoglu’nun 2002
yildaki makale ¢alismalarindan, stres degerleme 6lgegi Aydin’in 2004 yilindaki doktora

tez ¢alismasi ve Ergun’un 2008 yilindaki yiiksek lisans tez ¢alismasindan alinmastir.
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Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik 8 soru yer almaktadir. Bunlar; 6gretim elemanlarinin yasi, cinsiyeti, medeni
durumu, egitim durumu, gorevi, 6gretim elemani olarak g¢alisma siiresi, bulundugu
kurumda caligma siiresi ve daha dnce baska bir yerde ¢alismis olanlarin son isyerinden

ayrilma nedenlerini belirlemeye yonelik sorulardan olugmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde 42 sorudan olusan 6gretim elemanlarinin Orgiitsel
stres faktorlerini belirlemeye yonelik sorularin yer aldigi stres degerleme Olcegi
bulunmaktadir. Bu sorular 5°li likert 6l¢eginde olup 1 “cok fazla”, 2 “¢ok”, 3 “orta”, 4
“az”, 5 “hi¢” ifadeleriyle yanitlanmak {izere hazirlanmistir. 42 sorunun hepsi olumsuz
anlamli oldugundan 1 “gok fazla” secenegi en olumsuz ve istenmeyen durumu ifade
ederken 5 “hi¢” secenegi en olumlu durumu gostermektedir. Bu nedenle elde edilen
sonuglar tizerinde degerlendirme yapilirken 5’e¢ yaklastikca stresin azaldigini, 1’e

yaklastikca ise stresin arttigini gosteren yorumlar yapilacaktir.

Anketin Gglincii boliimiinde ise performans algisina yonelik 9 soru yer
almaktadir. Bu sorular da yine 5’11 likert 6l¢eginde olup 1 “cok fazla”, 2 “cok™, 3 “orta”,
4 “az”, 5 “hi¢” ifadeleriyle yanitlanmak {izere hazirlanmistir. 9 sorunun hepsi olumsuz
anlamli oldugu i¢in 1 “cok fazla” secenegi en olumsuz ve istenmeyen durumu ifade
ederken 5 “hi¢” secenegi en olumlu durumu gostermektedir. Bu nedenle elde edilen
sonuglar {izerinde degerlendirme yapilirken 5’e yaklastikca is giicii performansinda
diististin  olmadigini, 1’e yaklastikca ise is giicli performansinda diisiis oldugunu

gosteren yorumlar yapilacaktir.

Anket verilerine iliskin analizler SPSS 18.0 (PASW Statistics 18) programi ile
gerceklestirilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar (Frekans,
Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Calisma kapsamindaki hipotezlerin
test edilmesinde; Bagimsiz 1ki Ornek t - Testi, Tek-Yonlii Varyans Analizi (ANOVA),

Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi yontemleri kullanilmastir.
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, arastirilan sorunla ilgili olarak one siiriilen, dogrulugu veya yanlishgi
heniiz test edilmemis, fakat dogru ¢ikacagina dnceden giiven duyulan bir 6nerme, ifade
veya c¢Ozlimlemedir (Seyidoglu, 2009: 17). Arastirmanin hipotezleri su sekilde

siralanmaktadir;

Hipotez 1: Bireyden kaynaklanan stres faktorleri demografik 6zelliklere gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri demografik ozelliklere
gore farklilik géstermektedir.

Hipotez 3: Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorleri

demografik ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Orgiit igi fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri

demografik ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Is basaris1 degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 7: Is doyumu degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 8: Stres faktorleri ile is giicli performansi arasinda iliski bulunmaktadir.
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Calismada kullanilan performans algisina ait degiskenler bagimli degiskenler ve

strese ait degiskenler ise bagimsiz degiskenler olarak degerlendirilmistir. Anket

calismas1 tamamlandiktan ve arastirmanin Ornekleminden elde edilen veri seti

olusturulduktan sonra; anketin gegerliligini ve giivenilirligini saglamak amaciyla

sirastyla faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.

Tablo 1: Stres Degerleme Ol¢eginin KMO ve Bartlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,945
Bartlett Kiiresellik Testi | Ki-kare degeri (Yaklasik) | 6032,088
df 465
Anlamlilik (p degeri) 0,000

Faktor analizine baslamadan 6nce yapilan Bartlett Kiiresellik Testine ait p degeri

0.000 olarak elde edilmis ve degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Benzer sekilde gecerliligi dlgen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.945 olarak elde

edildiginden degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 2: Stres Degerleme Olcegi Ozdegerler Tablosu

Aciklanan toplam degisken Cikarma isleminden sonra Dondiirme isleminden sonra
diizenlenen diizenlenen

Oge | Toplam | Degiskenin | Birikimin | Toplam | Degiskenin | Birikimin | Toplam | Degiskenin | Birikimin
yiizdesi yiizdesi yiizdesi yiizdesi yiizdesi yiizdesi

1 12,577 |40,570 40,570 12,577 | 40,570 40,570 10,258 | 33,091 33,091

2 2,415 7,791 48,360 2,415 |7,791 48,360 2,412 |7,782 40,872

3 1,823 5,880 54,240 1,823 5,880 54,240 2,162 6,973 47,845

4 1,288 |4,156 58,396 1,288 |4,156 58,396 2,154 16,948 54,793

5 1,016 |3,276 61,673 1,016 |3,276 61,673 2,133 6,879 61,673

6 1,270 |2,824 64,496

7 1,163 |2,269 66,765

8 0,994 |2,167 68,932

9 0,892 ]1,984 70,916

10 0,835 |1,989 72,905

11 0,825 |1,965 74,871

12 10,776 1,847 76,718

13 0,771 |1,836 78,553

14 10,740 |1,761 74,068

15 0,699 |1,664 75,732

16 0,668 |1,590 77,322

17 0,631 |1,503 78,825
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18 10,598 |[1,423 80,248
19 0571 |1,359 81,608
20 10,548 [1,304 82,912
21 0517 |1,231 84,143
22 10,505 1,203 85,346
23 0476 [1,133 86,479
24 10,4462 [1,099 87,578
25 10,420 ]0,999 88,578
26 0,396 0,942 89,520
27 0,391 0,930 90,450
28 0,374 10,890 91,340
29 10,358 |0,854 92,194
30 0,344 (0,819 93,012
31 |0,330 |0,785 93,797
32 0,319 0,760 94,557
33 0,290 0,690 95,247
34 10,281 |0,669 95,916
35 0,273 0,650 96,566
36 0,255 0,608 97,173
37 10,243 |0,579 97,752
38 0,235 0,560 98,312
39 |0,198 0,472 98,783
40 0,187 0,446 99,230
41 0,172 0,410 99,640
42 10,151 0,360 100,000

Faktor analizi sonucunda, stresin etkisini 6lgmeye iliskin sorulan 42 sorunun 5

faktor altinda toplandigi ve bu faktorlerin toplam varyansin % 61,673’ini agikladigt

belirlenmistir. Faktor analizi sonrasinda; Birey, is yapisi, orgiitsel yapt ve politikalar,

orgiit i¢i fiziksel kosullar ve genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres seklinde

tanimlanan bu 5 boyut bagimsiz degiskenleri olusturmaktadir. Degiskenler agagidaki

tabloda ayrintili bir sekilde belirtilmistir.

Tablo 3: Stres Degerleme Degiskenleri

o <. Faktor
Faktorler Degiskenler Asrhiklar
Isin saglik durumunu (psikolojik ve bedensel)
: . 0,663
Birevd olumsuz etkilenmesi
Ireyden Aile ve sosyal yasama yeterli zaman ayiramama 0,717
Kaynaklanan — P—
. 1. | Ogretim elemanlar1 arasindaki ylikselme hirs1 ve
Stres Faktorleri ~ 0,733
rekabete bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlar
Is arkadaslari ile uyumsuzluk ve ¢atisma yasanmasi 0,670
is Yapisindan Is yogunlugu (asir1 ders yiikii) 0,522
Kaynaklanan [sin monotonlugu 0,366
Stres Faktorleri | Mesleki riskler ve meslek hastaliklari 0,398
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Isi belli siirede bitirme zorunlulugu (ders saatleri) 0,478
Yeterli ara¢ ve geregten yoksun olma 0,475
Gorevde hata yapma olasilig1 0,738
Onemli kararlar verme zorunlulugu 0,634
Isin siirekli goz dniinde yapilmasi zorunlulugu 0,534
Ogrenci memnuniyetsizligi veya sikayet edilme 0727
korkusu ’
Gorev yeri ile ilgili sik degisiklikler yapilmasi 0,441
(Calisma saatlerinde belirsizlik veya uygunsuzluk 0,480
Orgiitsel amag ve politikalara yeteri kadar 0.651
uyulmadig1 duygusu ’
Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin yogunlugu 0,503
Gorev dagilimindaki adaletsizlik 0,671
Kendi tirettigi isin diginda bilgi verilmeme, diglanma 0,658
Yetersiz maag ve ticret dengesizligi 0,507
Mesleki yonden kendini gelistirme olanaklarinin 0636
saglanamamasi ’
Yapilan isin bagkalarinca 6nemsenmemesi 0,675
Amirlerle olan iligkilerde ortaya ¢ikan siirtiisme ve 0818
sorunlar '
Orgiitsel Yap1 ve O g_retim elc_emanlarmm bir iist tarafindan takdir 0785
Politikalardan | edilmemesi '
Kaynaklanan Yonetimden farkli goriislerde olma 0,739
Stres Faktorleri | Karar agamasinda {ist yonetimden destek alamama 0,825
Kararlara katilamama 0,766
Siki denetim ve gozetim 0,644
Gorevini yaparken engellendigi duygusuna kapilma 0,747
Yonetsel uygulamalari elestirememe 0,721
Performans degerlendirmede adaletsizlik 0,754
Is yerinde dedikodunun yaygin olmasi 0,663
Ayn1 anda birden fazla amire kars1 sorumlu olma 0,681
Gizli ayrimcilik ve adam kayirma 0,827
Otorite eksikligi 0,713
Yeni durumlara uyabilme durumu 0,412
Ot Siniflarin kalabalik ve giiriiltiilii olmasi 0,775
Fiziksel
Kosullardan Siniflarda 1s1 ve aydinlatmanin kétii olmast 0,811
Kaynaklanan ) y
Stres Faktorleri | Okulda dinlenme olanaginin bulunmayis 0,647
Genel Cevresel | Siyasal karigsma ve baski 0,519
Unsurlardan Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu 0,845
Kaynaklanan Medyadan dinlenilen ve takip edilen haberlerin is 0.830

Stres Faktorleri

hayatina etkileri
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Faktor analizi sonrasi olusan bu alt faktorleri olusturan stres degerleme

6lcegindeki soru numaralari agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4: Stres Degerleme Olcegi Alt Faktorleri

Alt Faktorler

Soru Numaralar

Bireyden kaynaklanan

1,2, 23,30

Is yapisindan kaynaklanan

3,4,56,7,8,9,6 10,11, 12,13

Orgiitsel yap1 ve politikalardan

kaynaklanan

14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 24, 25,
26, 27, 28, 29, 31, 32, 33, 34, 35, 36

Orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan | 37, 38, 39

Genel cevresel unsurlardan kaynaklanan | 40, 41, 42

Tablo 5: Performans Algis1 Olgeginin KMO ve Bartlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin

0,889

Bartlett Kiiresellik Testi

Ki-kare degeri (Yaklasik) | 1230,522

df

36

Anlamlilik (p degeri) 0,000

Performans algis1 dlgegi i¢in de yapilan Kiiresellik Testine ait p degeri 0.000

olarak elde edilmis ve degiskenlerin analiz yapmaya uygun oldugu belirlenmistir. Ayn

sekilde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,889 olarak elde edildiginden,

degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 6: Performans Algis1 Olgegi Ozdegerler Tablosu

Aciklanan toplam degisken

) ) Cikarma isleminden sonra
Oge | Onceki ozdegerler diizenlenen degerler
Toplam | Degiskenin | Birikimin | Toplam | Degiskenin | Birikimin

yiizdesi yiizdesi yiizdesi yiizdesi

1 3,548 50,534 50,534 3,548 50,534 50,534

2 1,929 10,320 60,855 1,929 10,320 60,855

3 0,828 9,202 70,057

4 0,590 6,559 76,617

5 0,499 5,543 82,159

6 0,486 5,396 87,556

7 0,425 4,718 92,274

8 0,382 4,239 96,513

9 0,314 3,487 100,000
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Faktor analizi sonucunda, algilanan performansi 6lgmeye iliskin sorulmus olan 9
sorunun 2 faktor altinda toplandigi ve bu faktdrlerin toplam varyansin % 60,855’ini
acikladig1 belirlenmistir. Faktor analizi sonrasinda is basaris1 ve is doyumu seklinde

tanimlanan 2 faktor bagimli degiskenleri olusturmaktadir.

Tablo 7: Performans Algisi1 Degiskenleri

Faktorler | Degiskenler Faktor Agirhklar
Iste hata yapma 0,757
. Iste kendini yetersiz hissetme 0,750
Is Basaris1 o e .
Yapilan isin niteliginin diismesi 0,726
Isabetsiz kararlar verme 0,717
Ise gitmede isteksizlik 0,714
Isten ayrilma diisiinceleri 0,714
Is Doyumu | izin ve rapor alarak isten uzaklagsma istegi 0,678
Is gevresine kars1 kiric1 davranma 0,677
Birlikte ¢alisilan kisilerle igbirligi kuramama 0,658

Performans algis1 dlgeginde birinci bagimli degisken Is basarisi boyutu olup; Iste
hata yapma (1. soru), iste kendini yetersiz hissetme (4. soru), Yapilan isin niteliginin

diismesi (5. soru) ve Isabetsiz kararlar verme (7. soru) sorularindan olusmaktadir.

Ikinci bagiml degisken ise Is Doyumu boyutu olup; Ise gitmede isteksizlik (2.
soru), Isten ayrilma diisiinceleri (3. soru), Izin ve rapor alarak isten uzaklasma istegi (6.
soru), Is ¢evresine kars1 kirict davranma (8. soru) ve Birlikte calisilan kisilerle isbirligi

kuramama (9. soru) sorularindan olusmaktadir.

3.7. Arastirma Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizleri

Anketin gecerliligini ve giivenilirligini 6lgmek amaciyla giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Giivenilirligin incelenmesinde en yaygin kullanilan yontem Cronbach’s
Alpha Katsayisidir. Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan

degerlendirme kriterleri;



0,00 < a < 0,40 ise ol¢ek giivenilir degil,

0,40 < a < 0,60 ise 6l¢cegin giivenilirligi diisiik,

0,60 < a < 0,80 ise 6lgek oldukca giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Kalayc1 vd,

2009: 405).

Sonuglar % 95 giiven araliginda ve anlamlilik p<0,05 diizeyinde cift yonlii

olarak degerlendirilmistir.

Tablo 8: Arastirmanin Genel Giivenilirligi

Arastirma Degiskenleri|Degisken Sayisi| Giivenilirlik Katsayisi (a)
Genel Giivenilirlik 51 0,95
Stres Degiskenleri 42 0,94
Performans Degiskenleri 9 0,87

51 sorudan olusan anket formunun genel giivenilirligi 0,95, 42 soruluk stres
degerleme Olcegi degiskenlerinin genel giivenilirligi 0,94 ve 9 sorudan olusan
performans algis1 6l¢egi degiskenlerinin genel giivenilirligi ise 0,87 olarak bulunmustur.

Sonuglarin 0,80 ile 1,00 arasinda ¢ikmasi 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 9: Stres Degerleme Ol¢egi Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri

Stres Faktorleri

Isi belli siirede bitirme zorunlulugu (ders

Boyut Degisken Cr'(;r;gﬁ;h >
1 Isin saghk durumunu (psikolojik ve bedensel)
olumsuz etkilemesi
Bireyden 2 |Aile ve sosyal yasama yeterli zaman ayiramama
Kaynaklanan 93 Ogretim elemanlar1 arasindaki yiikselme hirsi| 0,680
Stres Faktorleri ve rekabete bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlar
30 Is arkadaslar1 ile uyumsuzluk ve catisma
yaganmast
3 | Is yogunlugu (asir1 ders yiikii)
Is Yapisindan |4 |Isin monotonlugu
Kaynaklanan 5 | Mesleki riskler ve meslek hastaliklari 0,797
6

saatleri)
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Yeterli ara¢ ve geregten yoksun olma

Gorevde hata yapma olasilig1

Onemli kararlar verme zorunlulugu

Isin siirekli goz 6niinde yapilmasi zorunlulugu

Ogrenci memnuniyetsizligi veya sikayet edilme
korkusu

Gorev yeri ile ilgili sik degisiklikler yapilmasi

Calisma saatlerinde belirsizlik veya
uygunsuzluk

Orgiitsel Yap1
ve Politikalardan
Kaynaklanan
Stres Faktorleri

14

Orgiitsel ama¢ ve politikalara yeteri kadar
uyulmadig1 duygusu

15

Rolle ilgili ~ sorumluluklar ve  bunlarin
yogunlugu

16

Gorev dagilimindaki adaletsizlik

17

Kendi {irettigi isin disinda bilgi verilmeme,
dislanma

18

Yetersiz maas ve licret dengesizligi

19

Mesleki yonden kendini gelistirme
olanaklariin saglanamamasi

20

Yapilan isin bagkalarinca onemsenmemesi

21

Amirlerle olan iliskilerde ortaya ¢ikan siirtiisme
ve sorunlar

22

Ogretim elemanlarmin bir {ist tarafindan takdir
edilmemesi

24

Yonetimden farkli goriislerde olma

25

Karar asamasinda iist yoOnetimden destek
alamama

26

Kararlara katilamama

27

Sik1 denetim ve gozetim

28

Gorevini  yaparken engellendigi duygusuna
kapilma

29

Yonetsel uygulamalari elestirememe

31

Performans degerlendirmede adaletsizlik

32

Is yerinde dedikodunun yaygin olmasi

33

Ayni anda birden fazla amire karst sorumlu
olma

34

Gizli ayrimcilik ve adam kayirma

35

Otorite eksikligi

36

Yeni durumlara uyabilme durumu

0,950

Orgiit I¢i
Fiziksel
Kosullardan
Kaynaklanan

37

Smiflarin kalabalik ve giiriiltiilii olmas1

38

Siniflarda 1s1 ve aydinlatmanin kotii olmasi

39

Okulda dinlenme olanaginin bulunmayisi

0,744
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Stres Faktorleri

Genel Cevresel |40 |Siyasal karigma ve baski
Unsurlardan 41 | Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu

Kaynaklanan 47| Medyadan dinlenilen ve takip edilen haberlerin
Stres Faktorleri is hayatina etkileri

0,784

Faktor analizinden sonra her boyut i¢in ayr1 ayri giivenilirlik analizi yapilmistir.
Arastirmada ele alinan 51 degiskenin 42’si stres degerleme degiskenidir. Giivenilirlik
analizi ile bu 42 degiskenin olusturdugu her bir faktor icin elde edilen Cronbach’s
Alpha degerleri sirasiyla Bireyden kaynaklanan stres degiskenleri icin 0,680, Is
yapisindan kaynaklanan stres degiskenleri icin 0,797, Orgiitsel yap1 ve politikalardan
kaynaklanan stres degiskenleri i¢in 0,950, Orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan
stres degiskenleri i¢in 0,744 ve son olarak Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres
degiskenleri icin 0,784 seklinde Olciilmiistiir. Bu degerlere gore her bir degiskenin

giivenilir oldugu belirlenmistir.

Tablo 10: Performans Algist Ol¢egi Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Degerleri

Boyut Degisken Cronbach’'s Alpha
Iste hata yapma

Iste kendini yetersiz hissetme

Is Basarisi 0,779

Yapilan isin niteliginin diigmesi

[sabetsiz kararlar verme

Ise gitmede isteksizlik

Isten ayrilma diisiinceleri
Izin ve rapor alarak isten uzaklagma istegi 0,803

Is Doyumu

Is cevresine kars1 kirici davranma

OO WIN|N|O1 D&

Birlikte ¢aligilan kisilerle isbirligi kuramama

Performansa ait is basarist boyutunun giivenilirligi 0,779 ve is doyumu
boyutunun giivenilirligi ise 0,803 olarak bulunmustur ve bu faktorlerin yiiksek

giivenilirlige sahip olduklar1 goriilmektedir.



Tablo 11: Demografik Ozelliklerin Frekans Analizi Sonuglar

Demografik Ozellikler Frekans | Yiizde (%)
25 alt1 18 53
25-35 181 53,2
Yas 36-45 92 27,1
46-55 40 11,8
56 ve lzeri 9 2,6
i Kadin 163 47,9
Erkek 177 52,1
Medeni Durum Evli 188 25,8
Bekar 152 44,7
Lisans 64 18,8
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 175 51,5
Doktora 101 29,7
Arastirma Gorevlisi 51 15,0
Uzman 2 0,6
Okutman 29 8,5
Unvan Ogretim Gorevlisi 169 497
Yardimci Dogent Doktor 70 20,6
Dogent Doktor 16 4,7
Profes6r Doktor 3 0,9
1 Yildan Az 51 15,0
: . 1-10 Y1l Arasi 183 53,8
Mesleki Tecriibe 11-20 Y1l Arast 82 24,1
21 Y1l ve tizeri 24 7,1
1 Yildan Az 64 18,8
1-5 Y1l Arasi 169 49,7
Kurumda Calisilan Siire 6-10 Y1l Arast 33 9.7
11 Y1l ve tizeri 74 21,8
. Kirklareli Universitesi 180 52,9

Calisilan Universite . o

Trakya Universitesi 160 47,1

102

Tablo incelendiginde 25-35 yas arasi1 0gretim elemanlarinin ¢alisanlarin yaridan

fazlasin1 % 53,2°sini ve 36-45 yas arasindaki 6gretim elemanlarinin ankete katilan

toplam c¢alisanlarin % 27,1’ini olusturdugu goriilmektedir. Ardindan 46-55 yas

arasindaki Ogretim elemanlar1 ¢alisanlarmm % 11,8’ini, 25 yas altindaki o6gretim

elemanlart ise calisanlarin % 5,3’linii ve 56 yas ve lizeri Ogretim elemanlar1 da

calisanlarin % 2,6’s1in1 olusturmaktadir.
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Ankete katilanlarin cinsiyetleri incelendiginde kadin 6gretim elemanlarinin
calisanlarin % 47,9’unu ve erkek Ogretim elemanlarinin ise g¢alisanlarin % 52,1’ini

olusturdugu goriilmektedir.

Medeni durumlari agisindan ise Ogretim elemanlarinin % 55,30 evli ve %

44,7’s1 ise bekardir.

Egitim durumlarina gore katilimcilarin % 18,8’1 lisans mezunu, % 51,5°1 yiiksek

lisans mezunu ve % 29,7’si doktora mezunudur.

Unvanlara gore katilmcilarin % 49,7°sini 6gretim gorevlileri, % 20,6’sim1
yardimc1 dogentler, % 15’ini arastirma gorevlileri, % 8,5’ini okutmanlar, % 4,7’sini

dogentler, % 0,9’unu profesdrler ve kalan % 0,6’sin1 uzmanlar olusturmaktadir.

Meslekteki galisma siirelerinde ise 1-10 yil arasi ¢alisanlar % 53,8 ile en biiyiik
grubu olusturmaktadir. Ikinci bilyiik grubu ise % 24,1 ile 11-20 yil aras: tecriibesi olan
calisanlar olusturmaktadir. 1 yildan az calisan 6gretim elemanlar1 ise katilimcilarin %

15’inden ve 21 yil ve daha fazla calisanlar ise % 7,1’inden olugsmaktadir.

Halen bulunduklar1 kurumdaki galisilan siire agisindan incelendiginde 6gretim
elemanlarinin % 49,7’sini 1-5 yil arasi ¢alisanlar olusturmaktadir. 1 yildan az calisanlar
% 18,8 oraninda, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlar % 9,7 ve 11 y1l ve lizeri ¢alisanlar ise % 21,8

oranindadir.

Universite dagilimlarina bakildiginda &rneklemin % 52,9’unu  Kurklareli
Universitesi’nde ve % 47,1’ini Trakya Universitesi’nde gdrev yapmakta olan dgretim

elemanlari olusturmaktadir.



Tablo 12: Stres Degerleme Degiskenlerinin Tanimsal Istatistik Analizleri
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Stres Degerleme Degiskenleri Ortalama S;zg?;gt
Bireyden kaynaklanan stres faktorleri 3,46 0,82
1 Isin saglik durumunu (psikolojik ve bedensel) olumsuz

etkilemesi 3,40 1,17
2 | Aile ve sosyal yasama yeterli zaman ayiramama 3,02 1,08
23 Ogretim elemanlar1 arasindaki yiikselme hirs1 ve rekabete

bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlar 3,43 1,24
30 | is arkadaslar1 ile uyumsuzluk ve catisma yasanmasi 3,99 1,13
Is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri 3,62 0,76
3 |is yogunlugu (asir1 ders yiikii) 2,94 1,11
4 |Isin monotonlugu 3,55 1,03
5 | Mesleki riskler ve meslek hastaliklari 3,78 1,08
6 |Isi belli siirede bitirme zorunlulugu (ders saatleri) 3,05 1,12
7 | Yeterli arag ve gerecten yoksun olma 3,14 1,21
8 | Gorevde hata yapma olasiligi 3,87 0,93
9 | Onemli kararlar verme zorunlulugu 3,44 1,09
10| Isin siirekli goz dniinde yapilmasi zorunlulugu 3,31 1,20
11| Ogrenci memnuniyetsizligi veya sikayet edilme korkusu 4,12 0,94
12 | Gorev yeri ile ilgili sik degisiklikler yapilmasi 4,33 1,01
13 | Calisma saatlerinde belirsizlik veya uygunsuzluk 4,19 0,99
Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorleri 3,55 0,87
14 Orgiitsel amag ve politikalara yeteri kadar uyulmadig

duygusu 3,77 1,10
15 | Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin yogunlugu 3,37 1,14
16 | Gorev dagilimindaki adaletsizlik 3,42 1,29
17| Kendi trettigi isin disinda bilgi verilmeme, dislanma 3,77 1,20
18 | Yetersiz maas ve licret dengesizligi 2,97 1,34
19 Mesleki  yonden  kendini  gelistirme  olanaklarinin

saglanamamasi 3,22 1,23
20| Yapilan isin baskalarinca 6Gnemsenmemesi 3,47 1,22
21 | Amirlerle olan iliskilerde ortaya ¢ikan siirtiisme ve sorunlar 3,75 1,27
22 | Ogretim elemanlarini bir iist tarafindan takdir edilmemesi 3,54 1,30
24 | Yonetimden farkli goriislerde olma 3,64 1,13
25 | Karar agamasinda iist yonetimden destek alamama 3,68 1,19
26 | Kararlara katilamama 3,56 1,19
27 | Sik1 denetim ve gozetim 3,79 1,05
28 | Gorevini yaparken engellendigi duygusuna kapilma 3,90 1,15
29| Yonetsel uygulamalari elestirememe 3,49 1,26
31| Performans degerlendirmede adaletsizlik 3,54 1,28
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32 |Is yerinde dedikodunun yaygin olmasi 3,21 1,35
33| Ayn1 anda birden fazla amire karsi sorumlu olma 3,81 1,22
34 | Gizli ayrimcilik ve adam kayirma 3,36 1,38
35 | Otorite eksikligi 3,68 1,26
36 | Yeni durumlara uyabilme durumu 3,66 1,14
Orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri 3,35 1,05
37 | Siniflarin kalabalik ve giiriiltiilii olmast 3,16 1,30
38 | Siniflarda 1s1 ve aydinlatmanin kotii olmast 3,44 1,31
39 | Okulda dinlenme olanaginin bulunmayisi 3,46 1,25
Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri 3,87 0,95
40 | Siyasal karisma ve baski 4,26 1,08
41 | Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu 3,49 1,25
42 Me_dya_dan dinlenilen ve takip edilen haberlerin is hayatina

etkileri 3,87 1,08

Stres diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan Glgekten elde edilen puanlar
incelendiginde ¢alisanlarin orglitsel stres diizeylerinin, birbirine benzer ve orta diizeyde

oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin, bireyden kaynaklanan stres diizeyi ortalamasi 3,46; is
yapisindan kaynaklanan stres diizeyi ortalamasi 3,62; orgiitsel yap1 ve politikalara
iligkin stres diizeyi ortalamasi 3,55; orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres

diizeyi ortalamasi 3,35 ve genel cevresel unsurlardan kaynaklanan stres diizeyi

ortalamasi 3,87 olarak bulunmustur.

Calisanlarda en ¢ok stres yaratan kriterlerin basinda 2,94 ortalama deger ile is
yogunlugu gelmektedir. Diger bir stres kaynagi ise 2,97 ortalama deger ile yetersiz maag
ve tUicret dengesizligidir. Aileye ve sosyal yasama vakit ayiramama (3,02 ortalama) ve
Isi belli siirede bitirme zorunlulugu (3,05 ortalama) diger yiiksek stres faktorleri olarak

siralanabilmektedir.

En diisiik stres yaratan degiskenler ise; 4,33 ortalama ile gorev yeri ile ilgili sik

degisiklikler yapilmasi ve 4,26 ortalama ile siyasal karisma ve baskidir. Calisma
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saatlerinde belirsizlik veya uygunsuzluk (4,19 ortalama) ile 6grenci memnuniyetsizligi

veya sikayet edilme korkusu (4,12 ortalama) diger diisiik stres kriterleridir.

Tablo 13: Performans Algisi Degiskenlerinin Tanimsal Istatistik Analizleri

Performans Algis1 Degiskenleri Ortalama| Standart Sapma
Is Basarisi 4,19 0,70
1|iste hata yapma 4,07 0,87
4 | Iste kendini yetersiz hissetme 4,43 0,84
S | Yapilan isin niteliginin diismesi 3,85 1,11
7| Isabetsiz kararlar verme 441 0,76
Is Doyumu 4,33 0,70
2 | ise gitmede isteksizlik 411 0,97
3 | isten ayrilma diisiinceleri 4,31 0,96
6 | Izin ve rapor alarak isten uzaklagma istegi 4,49 0,91
8 |Is cevresine karsi kiric1 davranma 4,44 0,82
9 | Birlikte ¢alisilan kisilerle isbirligi kuramama 4,30 0,97

Performans olgiitleri, Is basaris1 ve Is doyumu olmak iizere iki boyutta ele
almmistir. Is basarist boyutu ortalamasi 4,19 ve is doyumu boyutu ortalamasi 4,33
olarak bulunmustur. Calisanlarin orgiitsel strese bagl olarak isgiicli performanslarinda
hissettikleri yetersizligin ¢ok diisiik seviyelerde oldugu goriilmektedir. Bu da

calisanlarin is basarisinin ve i doyumunun yliksek oldugu anlamina gelmektedir.

Tablo 14: Son Isyerinden Ayrilma Nedenlerinin Tanmimlayici Istatistik Sonuclar

Son Is Yerinden Ayrilma Nedenleri | Cevaplayanlarin Yiizdesi (%)
Daha cazip bir is bulma 22,06
Egitim 22,06
Baska bir ig koluna gecme 21,76
Yetersiz maas ve licret 14,71
Asin1 Stres 14,12
Terfi olanaginin azlhig1 13,82
Bagka sehre tasinma 12,65
Ailevi nedenler 8,53
Diger 1,76
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Son is yerinden ayrilma nedenleri arasinda daha cazip bir is bulma secenegi
cevap veren katilimcilari % 22,06’simn1 ve egitim nedeniyle eski is yerinden ayrilanlar
ise cevaplayanlarin % 22,06’s1m olusturmaktadir. Katilanlarin eski g¢alistiklar1 isten
ayrilma nedenlerinden tg¢iincisii ise % 21,76 oranla baska bir is koluna gegme olarak
goriilmektedir. Ardindan yetersiz maas ve iicret nedeni ile % 14,71 oraninda isten

ayrilmalar goriilmektedir.

Cevap veren katilimeilarin % 14,12°si ise eski ¢alistigi isten asir1 stres nedeniyle
ayrildigini belirtmektedir. Terfi olanaginin azli1 nedeniyle isten ayrilma % 13,82 ve
bagka sehre tasinma nedeniyle isten ayrilma % 12,65 oraninda agiklanmistir. Ailevi
nedenler ise % 8,53 oraniyla is degistirmede en son etkili neden olarak goriilmektedir.
Diger segenegi agik uglu soru olarak birakilmis olup katilimcilardan 3 tanesi akademik
kariyer istegi ile, 1 tanesi tayin nedeniyle, diger 1 tanesi mobbing sebebiyle ve son

olarak da 1 tanesi askerlik nedeniyle son calistig1 is yerinden ayrildigini belirtmiglerdir.

3.8. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin bu bdliimiinde arastirma kapsaminda incelenmesi diisiiniilen

hipotezler sirasiyla test edilerek analizlerinin yorumlar1 yapilacaktir.

3.8.1. Bireyden Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Demografik
Ozelliklere Gore Farklihg

HO: Bireyden kaynaklanan stres faktorleri demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermemektedir.
H1: Bireyden kaynaklanan stres faktorleri demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 15: Bireyden Kaynaklanan Stres Faktorlerinin Cahsanlarin Demografik

Ozelliklerine Gore Farklhiiginin Test Sonuglar

Demografik Ozellikler Ortalama |t/F Degeri |p degeri
.. Kadin 3,36

Cinsiyet Erkek 3,42 -0,727 0,468
25 alt1 3,21
25-35 3,50

Yas 36 -45 3,43 1,699 0,150
46 - 55 3,32
56 ve iistii 3,97

Medeni Durum [ 20 0,022 0,982
Bekar 3,39

. Lisans 3,49

gﬁ‘:&fw Yiiksek Lisans 3,47 0,260 0,771
Doktora 341
Arastirma Gorevlisi 3,41
Uzman 3,00
Okutman 3,16

Unvan Ogretim Gorevlisi 3,56 1,658 0,131
Yardimci Dogent Doktor | 3,39
Docgent Doktor 3,28
Profesor Doktor 4,00
1 Yildan Az 3,81

Mesleki 1-10 Y1l 3,39

Tecriibe 11-20 Y1l 3,41 5,832 0;010%
21 Y1l ve lizeri 3,35
1 Yildan Az 3,81

Kurumda 1-5Yil 3,35

Calisilan Siire |6-10 Y1l 3,55 5,597 0,001**
11 Y1l ve lizeri 3,37

e |l Udbesiigst |67 1474  |0141
Trakya Universitesi 3,39

* % 95 giiven araliginda anlamli, ** % 99 giiven araliginda anlaml

Bireyden kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme diizeylerinin calisanlarin

cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, unvan ve ¢alisilan iiniversiteye gore
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anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Mesleki tecriibe ve kurumda calisilan
slireye gore ise anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bireyden kaynaklanan
stres faktorlerinden etkilenme diizeylerinde mesleki tecriibe siiresi agisindan 21 yil ve
izeri siirede calisanlar 3,35 ortalama deger ile diger gruplara gore anlamli diizeyde
farklidir ve bu ¢alisanlarin kendisinden kaynaklanan stres diizeyleri yiiksektir. Kurumda
caligilan siire agisindan ise 3,35 ortalama deger ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar bireyden
kaynaklanan stres faktorlerinden daha fazla etkilenmektedir. Bireyden kaynaklanan
stres faktorlerinden etkilenme diizeyleri en diisiik olanlar ise gerek mesleki tecriibede

gerek kurumda c¢alisilan sitirede 1 yildan az ¢alisanlar olarak goriilmektedir.
3.8.2. s Faktorlerinin

Yapisindan Kaynaklanan Stres

Demografik Ozelliklere Gore Farklihg

HO: Is yapisindan kaynaklanan stres faktdrleri demografik ozelliklere gore
farklilik gostermemektedir.
H1: Is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri demografik ozelliklere gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 16: Is Yapisindan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin  Calisanlarin

Demografik Ozelliklerine Gére Farklihginin Test Sonuglari

Demografik Ozellikler Ortalama |t/F Degeri Isaf et.
Degeri (p)
. Kadin 3,59
Cinsiyet Erkek 3.66 -0,902 0,368
25 alt1 3,42
25-35 3,61
Yas 36 - 45 3,64 1,685 0,153
46 - 55 3,57
56 ve iistii 4,05
Medeni Evli 3,65
Durum Bekar 3,59 0,696 0,487
Egitim Lisans 3,66 0,493 0,611
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Durumu Yiiksek Lisans 3,58
Doktora 3,64
Arastirma Gorevlisi 3,68
Uzman 3,09
Okutman 3,29

Unvan Ogretim Gorevlisi 3,64 2,297 0,035*
Yardime1 Dogent Doktor | 3,62
Docent Doktor 3,59
Profesor Doktor 4,21
1 Yildan Az 3,84

Mesleki 1-10 Yil 3,53

Tecribe | 11-20 Yil 3,63 3,789 10,011
21 Y1l ve tizeri 3,70

cur 1 Yildan Az 3,79
1-5 Y1l 3,52

(S;i?ilesllan 6-10 Y1l 3.70 3,292 0,021*
11 Y1l ve tizeri 3,63

Miniyersits | el LESET L 5,99 0795 0427
Trakya Universitesi 3,64

* % 95 giiven araliginda anlamli

Is yapisindan kaynaklanan stres faktdrlerinden etkilenme diizeylerinin
calisanlarin unvan, mesleki tecriibbe ve kurumda calisilan siire hari¢ diger 6zelliklere
gdre anlaml bir farklilk gostermedigi goriilmektedir. Is yapisindan kaynaklanan stres
faktorlerinden etkilenme diizeyleri unvan agisindan degerlendirildiginde, 3,09 ortalama
deger ile en fazla etkilenen ¢alisanlarin uzmanlar oldugu goriilmektedir. Mesleki
tecriibe siiresine bakildiginda is yapisindan kaynakli stresten 3,53 ortalama deger ile 1-
10 y1l aras1 ¢alisanlar daha fazla etkilenmektedir. Kurumda c¢aligilan siire agisindan ise
3,52 ortalama deger ile 1-5 yil arasi ¢alisanlar is yapisindan kaynaklanan stresten daha
fazla etkilenmektedirler. Unvan agisindan stres seviyesi en diisiik olanlar profesor
doktorlar, hem mesleki tecriibe siiresi hem de bulundugu kurumda g¢alisma siiresi
bakimindan stres seviyeleri en diisiik olanlar ise 1 yildan az calisanlar olarak

bulunmustur.
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3.8.3. Orgiitsel Yap1 ve Politikalardan Kaynaklanan Stres
Faktérlerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhhig

HO: Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktdrleri demografik
ozelliklere gore farklilik gostermemektedir.
H1: Orgiitsel yap: ve politikalardan kaynaklanan stres faktdrleri demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 17: Orgiitsel Yap1 ve Politikalardan Kaynaklanan Stres Faktérlerinin

Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhihgimin Test Sonuclar:

Demografik Ozellikler Ortalama |t/F Degeri | 32r¢t.
Degeri (p)
.. Kadin 3,62
Cinsiyet Erkek 3.63 -0,124 0,901
25 alt1 3,41
25-35 3,64
Yas 36 - 45 3,48 2,031 0,090
46 - 55 3,30
56 ve iistii 3,96
. Evli 3,63
Medeni Durum 0,024 0,981
Bekar 3,62
. Lisans 3,67
gﬁ‘:{‘jﬁu Yiiksek Lisans 3,52 0,772 0,463
Doktora 3,54
Aragtirma Gorevlisi 3,47
Uzman 2,62
Okutman 3,40
Unvan Ogretim Gorevlisi 3,99 1,007 0,420
Yardime1 Dogent Doktor | 3,99
Dogent Doktor 3,49
Profesor Doktor 4,22
. 1 Yildan Az 3,96
%iiftl; 1-10 Y1l 3,49 4,600 0,004**
11-20 Y1l 3,48
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21 Y1l ve iizeri 3,41
1 Yildan Az 3,95
Kurumda =115 ¥il A 5962 |0,001%*
Caligilan Siire | 6-10 Yl 3,57 ’ ’
11 Y1l ve tizeri 3,45
pres 2,459 0,014*
Trakya Universitesi 3,43

* % 95 giiven araliginda anlamli, ** % 99 giiven araliginda anlamh

Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme
diizeylerinin ¢alisanlarin mesleki tecriibe, kurumda ¢alisilan siire ve gorev yaptiklari
tiniversite hari¢ diger 6zelliklere gore anlaml bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.
Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme diizeyleri,
mesleki tecrilbe bakimindan 21 yil ve iizeri calisanlarda 3,41 ortalama deger ile diger
caliganlara gore daha yiiksektir. Kurumda ¢aligilan siire boyutu incelendiginde 3,44
ortalama deger ile 1-5 yil arasi ¢alisanlarin ve 3,45 ortalama deger ile de 11 yil ve tizeri
calisanlarin oOrgiitsel yap1 ve politikalari daha fazla stres etkeni olarak gordiigi
goriilmektedir. Universitelerde ise Trakya Universitesi’nde gérev yapan oOgretim
elemanlar1 3,43 ortalama ile orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres
faktorlerinden, Kirklareli Universitesi’nde gorev yapmakta olan 6gretim elemanlaria
gore daha fazla etkilenmektedirler. Mesleki tecribe ve kurumda calisilan siire

bakimindan 1 yildan az ¢alisanlarin ise stres seviyeleri diisiik olarak goriilmektedir.

3.8.4. Orgiit i¢i Fiziksel Kosullardan Kaynaklanan Stres
Faktérlerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhhig

HO: Orgiit igi fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktdrleri demografik
ozelliklere gore farklilik gostermemektedir.
H1: Orgiit i¢i fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktdrleri demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 18: Orgiit ici Fiziksel Kosullardan Kaynaklanan Stres Faktérlerinin

Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhhiginin Test Sonuclar

Demografik Ozellikler Ortalama gigeri g:g:ii ®)
. Kadin 3,26
Cinsiyet Erkek 3,44 -1,528 0,127
25 alt1 3,54
25-35 3,35
Yas 36 — 45 3,34 0,511 0,728
46 — 55 3,22
56 ve iistii 3,67
. Evli 3,30
Medeni Durum -1,025 0,306
Bekar 3,42
Lisans 3,39
Egitim Durumu | Yiiksek Lisans 3,35 0,041 0,959
Doktora 3,34
Arastirma Gorevlisi 3,36
Uzman 2,83
Okutman 3,26
Unvan Ogretim Gorevlisi 341 0,563 0,759
Yardime1 Dogent Doktor | 3,30
Dogent Doktor 3,06
Profesor Doktor 3,89
1 Yildan Az 3,65
i Troortihe |l 5,99 1,855 {0,137
11-20 Y1l 3,23
21 Y1l ve tlizeri 331
1 Yildan Az 3,53
Kurumda 1-5 Y1l 3,41
Calisilan Siire 6-10 Yil 3,06 2,264 0,081
11 Y1l ve tizeri 3,19
Oniversits Klrklare'l.i Universitesi 3,44 1628 0.104
Trakya Universitesi 3,25

Orgiit igi fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri, demografik

ozelliklere gore incelendiginde, anlamli farklilik gériilmemistir.
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3.8.5. Genel Cevresel Unsurlardan Kaynaklanan Stres

Faktérlerinin Demografik Ozelliklere Gore Farkhhig

HO: Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri demografik
ozelliklere gore farklilik gostermemektedir.
H1: Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 19: Genel Cevresel Unsurlardan Kaynaklanan Stres Faktorlerinin

Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Farkhihgimin Test Sonuclar:

Demografik Ozellikler Ortalama glf::geri g:g;t'i ®)
. Kadin 3,87
Cinsiyet Erkek 3,88 -0,082 0,935
25 alt1 4,26
25-35 3,92
Yas 36— 45 3,80 1,697 |0,150
46 — 55 3,63
56 ve iistii 4,00
Medeni Durum ! 3,89 0370 |0712
Bekar 3,89
Lisans 4,10
Egitim Durumu | Yiiksek Lisans 3,82 2,343 0,098
Doktora 3,82
Arastirma Gorevlisi 3,72
Uzman 4,33
Okutman 3,95
Unvan Ogretim Gorevlisi 3,95 0,834 0,544
Yardimer Dogent Doktor | 3,80
Docgent Doktor 3,60
Profesor Doktor 4,00
1 Yildan Az 4,03
. . 1-10 Y1l 3,87
Mesleki Tecriibe 1120 Vil 3.76 0,932 0,426
21 Y1l ve tizeri 3,96
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1 Yildan Az 4,03

Kurumda 1-5 Y1l 3,81

Calisilan Siire 6-10 Y1l 3,93 0,906 0,438
11 Y1l ve iizeri 3,86

. . Lad . . . 3'97

Universite Klrklarell I.vae.:rsrfem 2003 0,046
Trakya Universitesi 3,76

* 9% 95 giiven araliginda anlaml

Genel c¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme
diizeylerinde c¢alisanlarin  gérev yaptiklart niversite hari¢ diger demografik
degiskenlerle anlamli bir iligki goriilmemistir. 3,76 ortalama deger ile Trakya
Universitesi dgretim elemanlarmin, Kirklareli Universitesi gretim elemanlarindan
anlamli bir sekilde genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres seviyelerinin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.8.6. Is Basarsi Degerlendirmesine Iliskin Performans

Boyutunun Demografik Ozelliklere Gore Farkhihig

HO: Is basarisi degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik
ozelliklere gore farklilik gostermemektedir.
H1: Is basarisi degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik

ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 20: is Basanisi Degerlendirmesine iliskin Performans Boyutunun

Demografik Ozelliklere Gore Hipotez Testi Sonuclar

Demografik Ozellikler Ortalama | t/F Degeri Isaz‘ et.
Degeri (p)
. Kadin 4,30
Cinsiyet 2,745 0,006**
y Erkek 4,09
25 alt1 429
25-35 416
Y 7
as 3645 4,26 0,785 0,535
46 — 55 4,08




56 Ve iistii 4,36
Medeni Evli 4,22
Durum Bekar 415 0,984 0,326
. Lisans 4,15
Eem | Viiksek Lisans 422 0337|0714
Doktora 4,16
Aragtirma Gorevlisi 4,14
Uzman 4,13
Okutman 4,25
Unvan Ogretim Gorevlisi 4,21 0,402 0,877
Yardimei Dogent Doktor | 4,17
Dogent Doktor 4,22
Profesor Doktor 3,67
1 Yildan Az 4,33
Mesleki 1-10 Yil 4,16
Tecriibe 11-20 Yil 4,18 2 Dieil
21 Y1l ve lizeri 4,18
Kurumda 1 Yildan Az 4,30
1-5 Y1l 411
(S;gilesllan 6-10 Y1l 4.24 1,560 0,199
11 Y1l ve tizeri 4,25
Tvate |l Unesiizd o 0,441 0,659
Trakya Universitesi 4,17

** % 99 giliven araliginda anlamli
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Performans algisi Olgeginde is basarisinin  demografik ozelliklere gore

farkliliklar1 incelendiginde sadece cinsiyete gore anlamli bir farklilik goriilmektedir.

4,30 ortalama deger ile kadnlarin is basaris1 performanslarinin erkeklere gore daha

yiiksek oldugu bulunmustur.

3.8.7.
Boyutunun Demografik Ozelliklere Gore Farkhlig

Is Doyumu Degerlendirmesine

Iliskin Performans

HO: Is doyumu degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik

ozelliklere gore farklilik gostermemektedir.
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H1: Is doyumu degerlendirmesine iliskin performans boyutu demografik
ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 21: Is Doyumu Degerlendirmesine iliskin Performans Boyutunun

Demografik Ozelliklere Gore Hipotez Testi Sonuclar

Demografik Ozellikler Ortalama | t/F Degeri Isaret
Degeri (p)
. Kadin 4,36
Cinsiyet Erkek 4.30 0,718 0,473
25 alt1 4,06
25-35 4,33
Yas 36 - 45 4,43 2,532 0,040*
46 - 55 4,14
56 ve iistii 4,69
. Evli 4,37
Medeni Durum oA 4.8 1,190 0,235
Lisans 4,30
Egitim Durumu | Yiiksek Lisans 4,33 0,076 0,927
Doktora 4,34
Aragtirma Gorevlisi 4,28
Uzman 4,30
Okutman 4,26
Unvan Ogretim Gorevlisi 4,36 0,308 0,933
Yardimci Dogent Doktor | 4,30
Dogent Doktor 4,49
Profesor Doktor 4,20
1 Yildan Az 4,45
. ) 1-10 Yil 4,30
Mesleki Tecriibe 1120 Vil 432 0,682 0,563
21 Y1l ve tizeri 4,31
1 Yildan Az 4,48
Kurumda 1-5 Y1l 4,25
Calisilan Siire 6-10 Y1l 4,39 1,786 0,150
11 Yil ve iizeri 4,35
Universite o] e 1,202 0,223
Trakya Universitesi 4,28

* 9% 95 giiven araliginda anlamli
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Calisanlarda performansin is doyumu boyutunun demografik 6zelliklere gore
farklilik gosterip gostermedigi incelendiginde is doyumunun demografik ozellikler
acisindan sadece yasa gore anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. 4,69 ortalama
deger ile 56 yas ve iizeri ¢alisanlarin i doyumlarinin daha ytiksek oldugu saptanmustir.

25 yasin altindaki galisanlar ise is doyumu en az olan grup olarak goériilmektedir.

3.8.8. Stres Faktorleri ile Is Giicii Performansi Arasindaki Iliski

HO: Stres faktorleri ile is glicii performansi arasinda iligki bulunmamaktadir.

H1: Stres faktorleri ile is giicli performansi arasinda iliski bulunmaktadir.

Stres boyutlar1 (bagimsiz degiskenler), Bireyden kaynaklanan stres faktorleri, Is
yapisindan kaynaklanan stres faktorleri, Orgiitsel yap: ve politikalardan kaynaklanan
stres faktorleri, Orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri, Genel
cevresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri ve performans boyutlari (bagimli

degiskenler) ise Is basaris1 ve Is doyumu seklinde olusmaktadur.

Calisanlarin is giicli performanslarinin orgiitsel stres faktorlerinden etkilenme
diizeyleri is basarisi ve is doyumunun degerlendirilmesi seklinde iki boyutta ele
alinmistir. Her bir performans boyutunun stres faktorlerinden etkilenmesi dogrusal

regresyon modelleri ile gosterilmistir.

Regresyon modeli olusturulmadan once tiim boyutlarin karsilikli iligkisini
gosteren korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi degiskenlerin kendi
aralarindaki iliskisini belirleyen bir analizdir. Karsilikli iliskiyi 6lgen korelasyon
analizinde korelasyon katsayisi bir oran olup -1 ile +1 arasinda bir degerdir. Katsay1
pozitif ise degiskenlerin biri artarken digeri de artiyor demektir (Nakip, 2008: 245).

Korelasyon analizi sonuglar1 tabloda verilmektedir.
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Tablo 22: Performans Boyutlar: ve Stres Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Birey |Is Orgiitsel |Orgiit |Genel |Is Is
yapisi |yapi ve ici cevresel |basaris1| doyumu
politikalar | fiziksel |unsurlar
kosullar
Birey 1 ,629** | [ 736** ,384** | 401** ,524** | 609**
Is yapisi 1 ,D74** ,438** | 371** ,506** | 475%*
Orgiitsel 1 AB2%* | BAG** | AQ4** | 5Q4**
yapi ve
politikalar
Orgiit ici 1 ,454** ,329** | 372**
fiziksel
kosullar
Genel 1 A27** | A72%*
cevresel
unsurlar
Is basarisi 1 ,7118**
Is doyumu 1,000

** korelasyon katsayis1 % 99 giivenle anlaml

Bireyden kaynaklanan stres faktorleri ile is yapisindan kaynaklanan stres
faktorleri arasinda % 62,9 diizeyinde pozitif yonli anlamli bir iliski bulunmustur
(p<0,01). Bireyden kaynaklanan stres faktorleri ile Orgiitsel yap1 ve politikalardan
kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 73,6 diizeyinde pozitif yonlii oldukca giiclii
anlamli bir iligki bulunmustur (p<0,01). Bireyden kaynaklanan stres faktorleri ile orgiit
i¢i fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 38,4 diizeyinde pozitif
yonlii anlaml bir iliski bulunmustur (p<0,01). Bireyden kaynaklanan stres faktorleri ile
genel c¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 40,1 diizeyinde
pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01). Bireyden kaynaklanan stres
faktorleri ile performansin is basarisi boyutu arasinda % 52,4 oraninda pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmustur (p<0,01). Bireyden kaynaklanan stres faktorleri ile
performansin is doyumu boyutu arasinda % 60,9 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir

iliski bulunmustur (p<0,01).

Calisanlarin is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri ile orgiitsel yap1 ve

politikalardan kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 57,4 diizeyinde pozitif yonli



120

anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin is yapisindan kaynaklanan stres
faktorleri ile orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 43,8
diizeyinde pozitif yonlii anlamh bir iligki bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin is
yapisindan kaynaklanan stres faktorleri ile genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres
faktorleri arasinda % 37,1 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur
(p<0,01). Calisanlarin is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri ile is basarisi
performansi arasinda % 50,6 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur
(p<0,01). Calisanlarin is yapisindan kaynaklanan stres faktorleri ile is doyumu

performansi arasinda % 47,5 diizeyinde pozitif yonli anlamli bir iligki bulunmustur
(p<0,01).

Calisanlarin orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorleri ile orgiit
ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri arasinda % 48,2 diizeyinde pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin orgiitsel yap1 ve
politikalardan kaynaklanan stres faktorleri ile genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan
stres faktorleri arasinda % 54,6 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur
(p<0,01). Calisanlarin orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorleri ile
performansin is basarisi boyutu arasinda % 49,4 diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir
iligki bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan
stres faktorleri ile performansin is doyumu boyutu arasinda % 59,4 oraninda pozitif

yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01).

Calisanlarin orgiit ici fiziksel kosullardan kaynaklanan stres faktorleri ile genel
cevresel unsurlardan kaynaklanan stres faktdrleri arasinda % 45,4 diizeyinde pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin orgiit ici fiziksel kosullardan
kaynaklanan stres faktorleri ile is basarisi performanslart arasinda % 32,9 diizeyinde
pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin orgiit ici fiziksel
kosullardan kaynaklanan stres faktorleri ile is doyumu performanslari arasinda % 37,2

diizeyinde pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur (p<0,01).
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Calisanlarin  genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorleri ile
performanslarinin is bagarisi boyutu arasinda % 42,7 diizeyinde pozitif yonlii anlaml1 bir
iliski bulunmustur (p<0,01). Calisanlarin genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres
faktorleri ile performanslarinin is doyumu boyutu arasinda ise % 47,2 diizeyinde pozitif

yonlii anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,01).

Calisanlarin is basarisi ile i3 doyumu performanslari arasinda % 71,8 diizeyinde

pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur (p<0,01).

Boyutlar arasindaki iligkiler belirlendikten sonra performans boyutlariin stres

faktorlerinden etkilenmesini gosteren dogrusal regresyon analizi yapilmaistir.

3.8.9. Is Basarisimin Stres Faktorlerinden Etkilenme Diizeyini

Gosteren Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Her bir performans boyutunun stres faktorlerinden etkilenmesi dogrusal
regresyon modelleri ile gosterilmistir. Performansin birinci boyutu olan Is basarisi,
Bireyden, Is yapisindan ve Genel gevresel unsurlardan kaynaklanan stres faktdrlerinden
anlamli olarak etkilenmektedir. (p<0,01) Ancak Orgiitsel yap1 ve politikalar ile Orgiit ici
fiziksel kosullar bagimsiz degiskenleri anlamsiz oldugundan modelden ¢ikarilarak

analiz tekrarlanmistir.

Tablo 23: Regresyon Analizinin ilk Modeli (Bagimh Degisken: Is Basaris)

Model Katsayi | t p F p R’
Model Sabiti 1,711 8,877 (0,000
Birey 0,208 3,532 | 0,000**
Is yapist 0,270 4,024 |0,000**

Is Orgiitsel yapt ve 0051 |0875|0382 |38,94 (0,000 |0368

Basansi | politikalar
Orgiit igi fiziksel 0,006 |0,165 0,869
kosullar

Genel gevresel unsurlar {0,150 | 3,760 | 0,000**
**0,01°e gore anlaml.




122

Tablo 24: Regresyon Analizinin Son Modeli (Anlamsiz Degiskenler Cikarildiktan

Sonra)

Model Katsayi | t p F p R?
Model Sabiti 1,707 {8,874 (0,000

Is Birey 0,238 |4,873|0,000**

Basarisi | Is yapisi 0,282 |4,357 |0,000** 64,8310,000 10,361
Genel ¢evresel unsurlar | 0,165 | 4,637 | 0,000**

**0,01°e gore anlaml:.

Degiskenler ¢ikarildiktan sonra olusturulan regresyon modeline gore; Bireyden
kaynaklanan, Is yapisindan kaynaklanan ve Genel gevresel unsurlardan kaynaklanan
stres faktorlerindeki bir birim degisiklik performans faktorlerinden is basarisinda artisa

neden olmaktadir.

Birey faktoriindeki bir birimlik degisiklik is basarisinda 0,238 degerinde bir
artisa neden olmaktadir. Is yapisinda bir birimlik degisiklik is basarisini 0,282 degerinde
arttirmaktadir. Genel gevresel unsurlardaki bir birimlik degisiklik de 0,165 degerinde is
basarisinin artmasina neden olmaktadir. Boylece is basarisini pozitif yonde etkileyen
degiskenler sirasiyla birey, is yapisi ve genel gevresel unsurlardir. Regresyon modeli

asagidaki sekilde formiile edilmistir.

Is Basarnis1 = 1,707 + 0,238 (Birey) + 0,282 (is Yapis1) + 0,165 (Genel Cevresel

Unsurlar)

Calisanlarim is basarisini artirmak igin Bireyden, Is yapisindan ve Genel gevresel
unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinin alt boyutlarina ait olumsuz durumlarin
diizeltilmesi veya iyilestirilmesi gerekmektedir. Bireyden, Is yapisindan ve Genel
cevresel unsurlardan kaynaklanan stres, is basarist performansinin % 36,1°ini

aciklamaktadir. Is basarisinin geriye kalan yiizdesini ise baska nedenler belirlemektedir.
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3.8.10. Is Doyumunun Stres Faktorlerinden Etkilenme Diizeyini

Gosteren Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Regresyon analizi performansin diger boyutu olan Is doyumu igin
gerceklestirildiginde; tiim bagimsiz degiskenlerin analize girdigi ilk modelde, stresin Is
yapist ve Orgiit i¢i fiziksel kosullar boyutlarnin anlamsiz olduklar1 gériilmiistiir.

(p>0,01/0,05)

Tablo 25: Regresyon Analizinin ilk Modeli (Bagimh Degisken: is Doyumu)

Model Katsayr |t p F p R®
Model Sabiti 1,904 10,718 |0,000
Birey 0,289 5321 |0,000**
Is yapisi 0,079 1,269 |0,205
is Orgﬁ_tsel yapi1 ve |0,142 2,634 |0,009**
Doyumu Roh?kalar ‘ 55,34 0,000 | 0,445
Orgiit ici fiziksel | 0,023 0,716 10,475
kosullar
Genel ¢evresel | 0,144 3,926 |0,000**
unsurlar

**0,01°e gore anlaml.

Tablo 26: Regresyon Analizinin Son Modeli (Anlamsiz Degiskenler Cikarildiktan

Sonra)
Model Katsayr |t p F p R?
Model Sabiti 2,057 14,418 | 0,000
Birey 0,318 6,295 |0,000**
Is Orgiitsel yap1 ve

Doyumu | politikalar 0,161 3,070 |0,000** |91,19 | 0,000 (0,444

Genel gevresel
unsurlar
**0,01’e gore anlamli.

0,155 4,381 |0,000**

Ik modeldeki anlamsiz iki degisken cikarilarak anlamli degiskenlerle analiz
tekrar gergeklestirildiginde elde edilen sonucglara gore olusturulan regresyon modeline

gore; Bireyden kaynaklanan, Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan ve Genel
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cevresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerindeki bir birim degisiklik 1is

doyumunda artisa neden olmaktadir.

Birey faktoriindeki bir birimlik degisiklik is doyumunda 0,318 degerinde bir
artis yaratmaktadir. Orgiitsel yap1 ve politikalardaki bir birimlik degisiklik 0,161
degerinde is doyumunu arttirmaktadir. Genel ¢evresel unsurlardaki bir birimlik
degisiklik de is doyumunda 0,155 degerinde artisa neden olmaktadir. Is doyumunu
pozitif yonde etkileyen degiskenler sirasiyla birey, orgiitsel yap1 ve politikalar ile genel

cevresel unsurlardir. Regresyon modeli agagidaki sekilde formiile edilmistir.

Is Doyumu = 2,057 + 0,318 (Birey) + 0,161 (Orgiitsel Yap1 ve Politikalar) + 0,155

(Genel Cevresel Unsurlar)

Calisanlarin  is doyumunu artrmak icin Bireyden, Orgiitsel yap1 ve
politikalardan ve Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinin alt
boyutlarna ait olumsuz durumlarin dizeltilmesi veya iyilestirilmesi gerekmektedir.
Bireyden, Orgiitsel yap1 ve politikalardan ve Genel cevresel unsurlardan kaynaklanan
stres, is doyumu performansmin % 44,4°{inii agiklamaktadir. Is doyumunun geriye kalan

oranini ise baska nedenler belirlemektedir.

Strese neden olan bu alt faktorlerdeki degiskenlerin neden oldugu olumsuz
unsurlarin diizeltilmesi, iyilestirilmesi veya tamamen Onlenmesi halinde calisanlarin

performansini diigiiren stresin etkisi azaltilmis olacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Stres son yillarda orgiitlerin 6nem verdigi ve c¢aliganlar i¢in onlem almaya
calistig1 bir sorundur. Stres bir tepki durumudur. Beklenmeyen bir durumun, baski veya
zorlamanin yol agtif1 stres, ¢alisanlarda motivasyon kaybi, dikkatsizlik, is kazalari,
verimsizlik, ise devamsizlik, ise gitmede isteksizlik, performans diistikligi gibi
sonuclar dogurmaktadir. Olusan bu sonuglar orgiitiin biitiiniine etki edip verim kaybi,
kalite diistikliigii, iiretimin azalmas1 veya yavaglamasi gibi sorunlara yol a¢gmaktadir.
Orgiitlerin esas amaglar1 rekabet ortaminda varliklarm siirdiiriip karliliklarini arttirmak
ise, orgiitler bu sorunlar1 yok etmek i¢in strese neden olan unsurlart yok etmeli veya
diizeltmeli, stresin verebilecegi olumsuz etkileri en aza indirmelidir. Bu sebeple

gelistirilen pek ¢ok orgiitsel stres yonetimi stratejileri mevcuttur.

Bu calisma ile oOrgiitsel stresin c¢alisanlarin performanslarma etkileri ve
arastirmaya katilanlarin orgiitsel stres faktorlerinin neler oldugu tespit edilmeye
calistlmistir. Bu amagla Trakya bolgesinde bulunan Trakya Universitesi ve Kirklareli
Universitesi'nde gorev yapmakta olan 340 dgretim elemanina anket uygulanmustir.
Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini, ikinci boliimiinde
stres faktorlerini ve tg¢ilincii bolimiinde performans faktorlerini belirlemeye yonelik

sorular yer almaktadir.

Arastirma sonucu elde edilen veriler incelendiginde, calisanlarda en ¢ok stres
yaratan faktorlerin basinda is yogunlugu gelmektedir. Diger bir stres kaynagi ise
yetersiz maag ve licret dengesizligidir. Aileye ve sosyal yasama vakit ayilramama ve isi

belli siirede bitirme zorunlulugu diger yiiksek stres faktorleri olarak siralanabilmektedir.

Bireyden kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme diizeyleri, ¢alisanlarin
mesleki tecriibe siiresine ve kurumda caligilan siireye gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bireyden kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme diizeylerinde

mesleki tecriibe siiresi agisindan 21 yil ve tizeri siirede galisanlarin stres diizeyleri daha
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yiiksektir. Kurumda c¢alisilan siire agisindan ise 1-5 yil arasi calisanlar bireyden

kaynaklanan stres faktorlerinden daha fazla etkilenmektedir.

Is yapisindan kaynaklanan stres faktdrlerinden etkilenme diizeyleri, galisanlarin
unvan, mesleki tecribe ve kurumda calisilan siireye gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Is yapisindan kaynaklanan stres faktdrlerinden etkilenme diizeyleri
unvan agisindan degerlendirildiginde en fazla etkilenen calisanlarin uzmanlar oldugu
goriilmektedir. Mesleki tecriibe siiresine bakildiginda is yapisindan kaynakli stresten 1-
10 y1l aras1 ¢alisanlar daha fazla etkilenmektedir. Kurumda calisilan siire agisindan ise

1-5 y1l aras1 ¢alisanlar is yapisindan kaynaklanan stresten daha fazla etkilenmektedirler.

Orgiitsel yap1 ve politikalardan kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme
diizeyleri, calisanlarin mesleki tecriibe, kurumda calisilan siire ve gorev yaptiklar
{iniversiteye gore anlamli bir farklik gdstermektedir. Orgiitsel yap1 ve politikalardan
kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme diizeyleri, mesleki tecriibe bakimindan 21
y1l ve tizeri ¢alisanlarda daha ytiksektir. Kurumda ¢alisilan siire boyutu incelendiginde
1-5 yil aras1 calisanlar ile 11 yil ve lizeri ¢alisanlarin 6rgiitsel yap1 ve politikalari1 daha
fazla stres etkeni olarak gordiigii goriilmektedir. Universitelerde ise Trakya
Universitesi'nde gorev yapan ogretim elemanlar1 orgiitsel yap: ve politikalardan

kaynaklanan stres faktdrlerinden daha fazla etkilenmektedirler.

Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinden etkilenme
diizeyleri, ¢alisanlarin gorev yaptiklar1 {niversiteye gore anlamli bir farklilik
gdstermektedir. Trakya Universitesi 6gretim elemanlarinin genel gevresel unsurlardan

kaynaklanan stres seviyelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Performans 6lceginde is basaris1 demografik 6zelliklerden cinsiyete gore anlaml
bir farklilik gdstermektedir. Kadinlarin is basaris1 performanslarinin erkeklere gore daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Calisanlarda performansin is doyumu boyutu demografik
ozelliklerden yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Buna gbre 56 yas ve tizeri

calisanlarin is doyumlarinin daha yiiksek oldugu saptanmastir.
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Calisanlarin is giicli performanslariin orgiitsel stres faktorlerinden etkilenme
diizeyleri is basarist ve is doyumunun degerlendirilmesi seklinde iki boyutta ele
almmistir. Performansin birinci boyutu olan Is basarisi; Bireyden, Is yapisindan ve
Genel ¢evresel wunsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinden anlamli olarak
etkilenmektedir. Buna gore Bireyden, Is yapisindan ve Genel cevresel unsurlardan
kaynaklanan stres faktorlerindeki bir birim degisiklik performans faktorlerinden is
basarisinda artisa neden olmaktadir. Calisanlarin is basarisini artirmak icin Bireyden, s
yapisindan ve Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinin alt boyutlarina

ait olumsuz durumlarin diizeltilmesi veya iyilestirilmesi gerekmektedir.

Performansin diger boyutu olan Is doyumu ise; Bireyden, Orgiitsel yap1 ve
politikalardan ve Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinden anlamli
olarak etkilenmektedir. Bireyden, Orgiitsel yap1 ve politikalardan ve Genel cevresel
unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerindeki bir birim degisiklik is doyumunda artisa
neden olmaktadir. Calisanlarin is doyumunu artirmak igin Bireyden, Orgiitsel yap1 ve
politikalardan ve Genel ¢evresel unsurlardan kaynaklanan stres faktorlerinin alt

boyutlarina ait olumsuz durumlarin diizeltilmesi veya iyilestirilmesi gerekmektedir.

Bu dogrultuda yapilabilecekler, 6gretim elemanlar1 arasindaki yiikselme hirs1 ve
rekabete bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlarin azaltilmasi, is arkadaslar1 ile uyumsuzluk
ve catisma yasanmasinin Onlenmesi, isin yogunlugunun diizeltilmesi, yeterli arag ve
gereclerin temin edilmesi, calisma saatlerindeki belirsizlik veya uygunsuzlugun
giderilmesi, orgiitsel amag ve politikalara uyulmaya c¢alisilmasi, gorev dagilimindaki
adaletsizligin 6nlenmesi, kendi tirettigi isin disinda bilgi verilmesi, diglanmamasi, iicret
dengesizliginin ¢oziimlenmesi, mesleki yonden kendini gelistirme olanaklarinin
saglanmasi, 6gretim elemanlarinin bir st tarafindan takdir edilmesi, karar asamasinda
ist yonetimden destek alabilmesi, kararlara katilabilmesi, yonetsel uygulamalari
elestirebilmesi, performans degerlendirmedeki adaletsizligin ~ giderilmesi, gizli
ayrimcilik ve adam kayirmanin olmamasi seklinde siralanabilir. Bu sayede c¢alisanlarda

stres yaratan bu faktorlerin performansi azaltan etkisi 6nlenebilecektir.
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Bu aragtirmanin daha genis bir 6rneklem {izerine yapilmasi, farkli tiniversitelere
veya meslek gruplarina uygulanmasi halinde, farkli sonuglar dogurmasi muhtemeldir.
Ayrica baska bir arastirma yontemi kullanilirsa farkli bulgular elde edilebilecektir. Bu

da gelecekte yapilmasi planlanan arastirmalarin konusu olacaktir.
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EKLER

EK-1: Arastirma kapsaminda kullanilan anket formu

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Yasiniz
2. Cinsiyetiniz
( ) Kadin ( ) Erkek
3. Medeni durumunuz
() Evl ( ) Bekar
4. Egitim durumunuz

( ) Lisans mezunu ( ) Yiiksek Lisans mezunu () Doktora mezunu
5. Unvanmiz

( ) Arastirma Gorevlisi () Uzman () Okutman ( ) Ogretim Gorevlisi

( ) Yardimci Dogent Doktor () Dogent Doktor () Profesor Doktor

o

Ogretim eleman1 olarak ne kadar siiredir caligmaktasiniz?
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2

Son ¢alistigiiz i yerinden ayrilma nedenlerinizden en Onemli 3 tanesini
isaretleyiniz.

() Terfi olanaginin azlig

() Yetersiz maas ve licret

( ) Asir1 Stres

( ) Baska sehre tasinma

( ) Daha cazip bir is bulma

( ) Baska bir is koluna ge¢me

( ) Ailevi nedenler

( ) Egitim
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=
STRES DEGERLEME OLCEGI E
iy < S o
S |S |0 |1 |E
1 |Isin saglik durumunu (psikolojik ve
bedensel) olumsuz etkilemesi
2 | Aile ve sosyal yagsama yeterli zaman
aylramama
3 | Is yogunlugu (asir1 ders yiikii)
4 | Isin monotonlugu
5 | Mesleki riskler ve meslek hastaliklari
6 | Isi belli siirede bitirme zorunlulugu (ders
saatleri)
7 | Yeterli arag ve gerecgten yoksun olma
8 | Gorevde hata yapma olasiligi
9 | Onemli kararlar verme zorunlulugu
10 | Isin siirekli gz oniinde yapilmasi
zorunlulugu
11 | Ogrenci memnuniyetsizligi veya sikayet
edilme korkusu
12 | Gorev yeri ile ilgili sik degisiklikler
yapilmast
13 | Calisma saatlerinde belirsizlik veya
uygunsuzluk
14 | Orgiitsel amac¢ ve politikalara yeteri
kadar uyulmadigi duygusu
15 | Rolle ilgili sorumluluklar ve bunlarin
yogunlugu
16 | Gorev dagilimindaki adaletsizlik
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17

Kendi drettigi isin  disinda  bilgi

verilmeme, diglanma

18

Yetersiz maas ve ticret dengesizligi

19

Mesleki yonden kendini gelistirme

olanaklarinin saglanamamast

20

Yapilan isin bagkalarinca

Onemsenmemesi

21

Amirlerle olan iligkilerde ortaya c¢ikan

siirtlisme ve sorunlar

22

Ogretim elemanlarinm bir {ist tarafindan

takdir edilmemesi

23

Ogretim elemanlar1 arasidaki yiikselme
hirs1 ve rekabete bagli olarak ortaya

c¢ikan sorunlar

24 | Yonetimden farkli goriislerde olma

25 | Karar asamasinda {ist yonetimden destek
alamama

26 | Kararlara katilamama

27 | Sik1 denetim ve gozetim

28 | Gorevini yaparken engellendigi

duygusuna kapilma

29

Yonetsel uygulamalar elestirememe

30

Is arkadaslar1 ile uyumsuzluk ve catisma

ya§anmasi

31

Performans degerlendirmede adaletsizlik

32

Is yerinde dedikodunun yaygin olmasi

33

Ayn1 anda birden fazla amire karsi

sorumlu olma

34

Gizli ayrimcilik ve adam kayirma

35

Otorite eksikligi
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36

Yeni durumlara uyabilme durumu

37

Siiflarin kalabalik ve giiriiltiilii olmasi

38

Smiflarda 1s1 ve aydinlatmanin koti

olmas1

39

Okulda dinlenme olanaginin bulunmayisi

40

Siyasal karisma ve baski

41

Ulkenin ekonomik ve siyasal durumu

42

Medyadan dinlenilen ve takip edilen

haberlerin is hayatina etkileri

PERFORMANS ALGISI OLCEGI

Cok fazla

Cok

Orta

Az

Hic

Iste hata yapma

Ise gitmede isteksizlik

Isten ayrilma diisiinceleri

Iste kendini yetersiz hissetme

Yapilan isin niteliginin diismesi

| O B~ W N

Izin ve rapor alarak isten uzaklasma

istegi

Isabetsiz kararlar verme

Is ¢evresine karsi kiric1 davranma

Birlikte c¢alisilan  kisilerle isbirligi

kuramama






