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Yrd. Do¢. Dr. M. Kiirsat TiIMUROGLU

Bankalar gibi hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren insan unsuru hizmetin kalitesine ve miisteri
memnuniyetine dogrudan etki etmektedir. Calisanin verimliligini, performansin1 ve isin kalitesini
etkiledigi i¢in stres ve motivasyon kavramlar1 yoneticilerin ilgilendigi konular arasinda yer almaktadir.
Bireyin verimliligini ve yapilan isin kalitesini etkileyen stres hem olumlu hem de olumsuz durumlarda
ortaya ¢ikan bir duygu ve olaylara kars1 gosterilen bir tepkidir. Motivasyon da amaca ulagsmak i¢in bireyi

harekete geciren arzu ve istektir.

Calismada arastirma birimi olarak, Erzurum’daki banka subeleri secilmistir. Caligma 2010
yilinin haziran ayinda yiiriitiilmiis ve arastirma kapsaminda bu dénemde faaliyette bulunan 10 bankanin
127 calisanina uygulanmistir. Aragtirma igin gerekli veriler anket formu ile elde edilmistir. Bu
arastirmada amag strese neden olan faktdrleri ve stres yonetim tekniklerini irdelemektir. Ayrica strese
neden olan faktorlerin ve stres yonetim tekniklerinin isgdren motivasyonu iizerine olan etkilerini

incelemektir.

Anket ile elde edilen veriler SPSS 15.0 paket programi kullamilarak analiz edilmistir. Istatistiksel

analizlerde, Korelasyon analizi, Regresyon analizi, T-testi ve Anova varyans analizleri kullanilmustir.

Aragtirma sonucunda ig motivasyonunun yiiksek, is stresi ve stresle miicadele tekniklerinin orta
diizeyde oldugu saptanmigtir. Stresle miicadele teknikleri ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iligki

bulunurken, is stresi ile ig motivasyonu arasinda anlamli bir iliskinin oldugu saptanamamustir.

Calisanlarin is motivasyonlarimin, is stresinin ve stresle miicadele tekniklerinin kontrol
degiskenlerine (demografik ozellikler) bagli olarak degisip degismedigini belirlemek igin T-testi ve
Anova varyans analizleri yapilmistir. Bulgular, motivasyon, stres ve stresle miicadele teknikleri

degiskenlerinin bazi kontrol degiskenlerine bagli olarak degistigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, stres, stres yonetimi



Vil

ABSTRACT
MASTER THESIS
THE ROLE OF PERCEIVED STRESS LEVEL AND STRESS MANAGEMENT TECHNIQUES
ON THE MOTIVATION OF EMPLOYEES
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The factor of human who is employed in the service sector such as banks has a direct influence
on the quality of the service and the pleasure of the clients. The concepts of stress and motivation are the
issues that the directors deal with because of the fact that they affect the prolificacy, performance of the
study and the quality of the work. Stress, which affects the prolificacy of the individual and the quality of
the performed work, is a kind of reaction which occurs against a particular feeling or event in both
positive and negative situations. Motivation is a desire and a wish which stimulates an individual in order
to reach the target.

In the study, as a research unit, bank departments in Erzurum are selected. The study was
performed in June of 2010 and on 127 employees working in those 10 banks. Required data for the
research were obtained by the questionnaire. In this research, the goal is to study carefully the effects of
the factors causing stress and stress management techniques. Likewise, it is to examine the effects of the
factors causing stress and stress management techniques on the motivation of the employees.

The data collected by the questionnaire were analyzed by using the SPSS 15.0 packet program.
In the statistical analysis, correlation analysis, regression analysis, T-test and Anova variance analysis
vere used.

According to the result of the study, the level of the employees’ work stress and the techniques
for struggling with stress are medium and the level of their job motivation is high. While there is a
significant effect of the techniques for struggling with stress on the work motivation, there isn’t any
significant effect of the work stress on the work motivation.

In order to find out whether the levels of employees’ wok motivation, work stress and techniques
for struggling with stress change according to the control variables (demographic characteristics), T-test
and Anova variance analyses were performed. Findings show that the variables motivation, stress and the

techniques for struggling with stress change according to some control variables.

Key Words: Motivation, stress, stress management
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ONSOZ
Bu tez caligmasi ¢ergevesinde, is goren motivasyonu lizerinde; is stresi ve
boyutlar1 olan rol ¢atismasi, rol belirsizligi, is-aile ¢atismasi ve rol stresi ile stresle

miicadele teknikleri ve boyutlar1 iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal

destek, zaman yOnetimi ve geriye ¢ekilmenin etkisi incelenmeye ¢alisiimistir.

Tez calisgmam sirasinda benden yardimini esirgemeyen degerli hocam ve
danismanim sayin Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK a tesekkiirii bir borg bilirim. Ayrica

bu calismanin ger¢ceklesmesinde emegi bulunan aileme de tesekkiirlerimi sunarim.

ERZURUM, 2010 Goknur ERSARI
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GIRIS

Internet, teknoloji ve uzay bilimindeki gelismeler, bilgi ve iletisimde inanilmaz
ilerlemeler meydana getirmistir. Cok hizli bir sekilde meydana gelen bu degisime uyum
saglamak da zorlagmistir. Degisime uyum saglamanin zorlagmasi ise stresin yogun
yasanmasina sebep olmustur. Ciinkii giiniimiizde yasanan bu hizli degisim c¢alisanlarin

0zel ve is yasamlarindaki belirsizligi artirmakta ve onlart strese sokmaktadir.

Kiiresellesmenin hizlanmasiyla birlikte de bir yandan mevcut is ortamlar1 ve is
tipleri, diger yandan f{ilkelerin sosyal ozellikleri degismis ve calisanlarin yasam
tarzlarinda kararsizlik ve dengesizlik ortaya ¢ikmistir. Bunlarin yani sira, ¢alisanlar
ekonomik sorumluluklarint yerine getirmek i¢in daha ¢ok bedensel ¢aba gostermek
zorunda kaldiklarindan, gerilim altina girmektedir. Ayrica, iletisim teknolojisindeki
hizli gelismeler ¢alisanlar arasindaki ikili iletisimi yavaslatarak yok etmektedir. Bu
durum calisanlar1 bir ortamda baskalariyla paylasmak istedikleri seylerden
uzaklagtirarak yalmizliga itmektedir. Cagimizin bu modern teknoloji olanaklari,
calisanlarin sorunlarina ¢6ziim tretecegi yerde, giderek daha ¢ok sorunlarinin bir
pargast olmaktadir. Biitiin bunlarin sonucunda, c¢alisanlar her giin biraz daha
cekingenlik, tedirginlik, endise, korku ve gerilime girmislerdir. Kisacasi, calisanlar

gittikge daha fazla strese maruz kalmaktadir (EKinci ve Ekici, 2003: 109).

Aslinda giiniimiizde biitiin bireyler stresle kars1 karstyadir. Hem olumlu hem de
olumsuz etkileri bulunan stresten uzak durmak artik imkansiz gibidir. Az ya da ¢ok her
insan strese maruz kaldigr gibi her meslek de belli dlglide strese neden olmaktadir.
Bununla birlikte, baz1 meslekler digerlerine gore daha fazla strese neden olmaktadir.
Ornegin, ¢esitli meslekler {izerinde gergeklestirilen bir arastirmada gardiyanlik, polis
memurlugu, 6gretmenlik, ambulans soforliigii, hemsirelik, doktorluk, itfaiyecilik, dis
hekimligi, maden isciligi, askerlik, aktorliik ve gazetecilik gibi mesleklerin en ¢ok
stresli meslekler oldugu; gokbilimcilik, giizellik uzmanhgi, cevrecilik, seracilik,
kiitiiphanecilik, miizecilik, berberlik, spor/fitnes kuliibii yoneticiligi ve din adamlig1 gibi

mesleklerin ise, en az stresli meslekler oldugu belirlenmistir (Hargreaves, 1999: 35).

Stres, bireyin sagligini, verimliligini, etkinligini, performansini, motivasyonunu
ve yapilan isin kalitesini olumlu ve olumsuz bir sekilde etkileyen bir yasam gergegi

olarak goriilebilir. Giinliikk yasamin olagan ve ka¢inilmaz bir pargasi olan stres iyi



yonetildiginde kisinin yasam kalitesi ylikselecek, etkinligi ve verimliligi artacaktir.
Stressiz bir yasam miimkiin degildir, énemli olan stresi olumlu bir sekilde yonetmeyi

bilmektir.

Hizli teknolojik gelismelerin ve sosyal degisimlerin yasandigi giinlimiizde
yonetim bilimlerine, 6zellikle personel yonetimine verilen dnemin artmasiyla stresle
birlikte motivasyon kavrami da 6n plana ¢ikmistir. Bunun baslica nedeni, stres gibi
motivasyonun da insan davramislarini, verimliligini, etkinligini ve performansini

etkileyen ana etkenlerden biri olmasidir.

Motivasyon; is ortaminda istenen ve arzulanan davranigin yerine getirilmesi i¢in
bireyin uyarilmasini, yonlendirilmesini ve bu davraniglarin siirdiiriilmesini saglayan itici
giic seklinde tanimlanmaktadir. Isletmede c¢alisanlarin motive edilmesi ile; ¢alisan
personelin is performansi, verimliligi, ise devamlilifi ve baglilig: artirilabilir. Eger
calisan yeterince motive edilmezse, ne ¢alisanin verimliligi, performansi artar, ne
teknolojik gelismelere uyum saglanir ne de isletme bliylir ve amaglarina ulagir. Bundan
dolayidir ki yoOnetimin c¢alisanlart motive edecek etmenleri ¢ok iyi bilmesi ve

uygulamasi gerekir.

Yaygin inanisin aksine stres her zaman koti bir sey degildir. Stres dozuna gore
motivasyonu olumlu ya da olumsuz olarak etkiler. Kaldirilabilir diizeydeki stres
motivasyona katkida bulunurken, asir1 zorlanma durumunda ortaya cikan stres ise
motivasyonu diigiiriir. Ne olimpiyatlara katilan aletler normal olarak antrenmanlar da
rekor kirar, ne de aktorler sahne provalarinda en yiiksek basariyr gosterir. Onlar da
hepimizin yaptig1 gibi en yiiksek performanslarina merakli seyircilerin oniine ¢ikmanin

verdigi stres sayesinde kavusur (Rowshan, 2003: 11-12).

Bu ¢alismada Erzurum’da faaliyette bulunan kamu ve 6zel banka ¢alisanlarinin
is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri incelenmis ve aralarindaki

iliskinin dereceleri saptanmaya ¢alisilmistir.

Birinci bolimde motivasyon kavrami ve motivasyonun benzer kavramlarla
iligkilerinden bahsedilmistir. Sonra motivasyon teorileri iizerinde durulmus, ayrica

motive edici faktorler hakkinda bilgi verilmistir.



Ikinci boliimde stres kavrami detayll olarak tamimlanmus, stres tiirleri
gruplandirilmis, stresin bireysel ve orgiitsel stres kaynaklari, sonuglari ve yonetimi ele

alimmustir.

Uciincii  boliimde Erzurum’da faaliyette bulunan kamu ve 06zel banka
calisanlarinin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri ve aralarindaki
iliskilerin belirlenmesine yonelik uygulama calismasma yer verilmistir. Oncelikle,
tamimlayic istatistiklere yer verilmis, is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele
tekniklerinin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 saptanmustir. Bundan baska, ii¢
degiskenin aralarindaki iligkilerin varligi, yonii ve derecesi belirlenmistir. Bu sonucuna
gore is motivasyonu ile is stresi arasinda anlamli bir iligki bulunamazken, is
motivasyonu ve is stresi ile stresle miicadele teknikleri arasinda anlamli iliskiler

bulunmustur.

Is stresi ve stresle miicadele tekniklerinin is motivasyonu iizerindeki etkileri ve
sonra stresle miicadele tekniklerinin is stresi iizerindeki etkileri incelenmistir. Is
stresinin is motivasyonu tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi ancak stresle miicadele
teknikleri degiskeninin is motivasyonu ve is stresi iizerinde belirleyici etkiye sahip

oldugu saptanmistir.

Ayrica, i motivasyonu, 1§ stresi ve stresle miicadele tekniklerinin kontrol
degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigi tespit edilmeye calisilmis; cinsiyete
medeni duruma, yoneticilik gérevinin var olmasma ve yasa gore anlamli farliliklar
yaratan etkenlerin oldugu saptanirken, egitim durumuna ve calisma siiresine gore

anlaml farklilik yaratan etkenin oldugu saptanamamuistir.



BIiRINCi BOLUM
MOTIVASYON
1.1. MOTIVASYON KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARLA
ILISKILERI
Bu boliimde motivasyonun tanimi, 6nemi, 6zellikleri ve benzer kavramlarla olan

iligkisinden bahsedilmektedir.

1.1.1. Motivasyonun Tanim

Orgiitsel davranis alaninda ¢alisan {inlii akademisyenlerin hemen hemen tamami
motivasyonu tanimlamanin ¢ok ciddi zorluklar1 iginde barindirdigini ifade etmislerdir.
Bu bizlere biraz abartili gelebilir, ama motivasyonun ne oldugunu kavramak agisindan

onemlidir (George ve Jones, 2002: 181).

Motivasyon, ilk olarak motive anlamina gelen Latince kokenli “Movere”
kelimesinden tiiremistir. Tiirkgede gilidiilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme
anlamlarma gelmekte olan motivasyon, kavramimin 6ziinde giidii vardir (Tirk Dil
Kurumu Sézligii, 2000: 603). Giidii “ bireyi bir harekette bulunmaya ya da bir hareket
yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve faktorlere”
denir. Giidiilemeyi kisaca bir insan1 belirli bir amag i¢in harekete gegiren gii¢ olarak

tanimlayabiliriz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 120).

Motivasyonun harekete gegirici anlaminin olmasindan dolayi, bu kavram istek,
amag, egilim, davranis, ¢ikar, segme, tercih, irade, hirs, korku, 6zlem, beklenti, arzu,
moral, tatmin vb. bir dizi kavrami ¢agristirir. Clinkii motivasyon biitiin bu kavramlari
kapsar. Motivasyon, bireyi bir takim etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan
gosterecegi davranistan baska bir bigimde hareket etmesini saglamaktir (Eroglu, 2000:
245).

Baron ve Greenberg’in yaptig1 tanima gore motivasyon; “Insan davramislarmi
belirli amacglar dogrultusunda siirekli olarak harekete geciren ve yonelten dongiisel
stirecler seti” dir (Greenberg ve Baron, 2000: 130). Mithcell’e gore motivasyon, kisisel
istek ve segimleri igine alan belirli bir davranisi gosterme derecesidir. Luthans

motivasyonu; amaca ulastiran davranisi ve yonlendiriciyi aktif hale getiren fizyolojik ve



psikolojik ihtiyaglarla baslayan bir siire¢ olarak tanimlayarak motivasyon kavraminin
icerigini gelistirmistir (Luthans, 1997: 147). Pider, motivasyonu isle ilgili davraniglart
baslatan ve siiresini, yoniinii siddetini bi¢cimini belirleyen i¢sel ve digsal gii¢lerin tiimii
seklinde ortaya koymustur (Ambrose ve Kulik, 1999: 231). Cascio ise motivasyonu;
kisisel ihtiyaglarin tatmin isteginden dogan bir gii¢ olarak tanimlamistir (Cascio, 1994:
449). Motivasyon bir ihtiyac1 gidermek i¢in gerekli davraniglari baslatan bir kuvvettir.
Motivasyon, bireyi davranis i¢in harekete gegiren i¢ faktorleri ve davranisa tesvik eden
dis faktorleri ifade etmektedir (Karakaya, 2010: 56).

Kogel’e gore motivasyon; arzulari, istekleri, ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri
kapsayan genel bir kavramdir (Kogel, 2001: 507). Taninmis is adamlarimizdan Uzeyir
Garih’de motivasyonu ¢alisan kisilerin mevcut kosullarda islerini daha kaliteli ve daha
hizli yapmalar1 i¢in taninan ek haklar veya verilen 6diinler olarak ortaya koymustur
(Garih, 2008: 65). Kisilerin belli bir amaci gergeklestirmeleri i¢in iglerinden gelen arzu
ve isteklere gore davranma siireci olan motivasyon (Giiney, 2001: 225) ayn1 zamanda
amaca ulagmak i¢in davranigin uyarilmasini, yoneltilmesini ve devam ettirilmesini de
saglar (Greenberg, 2000: 13).

Kisaca motivasyon giidiilerin etkisiyle eyleme gegme ve eylemi gergeklestirme

stirecidir. Bu siire¢ dort asamada gergeklesir (Asikoglu, 1996: 39-40).
1. Gereksinme: Motivasyon, belirli seylere karsi duyulan ihtiyaglar ile baslar.
2. Uyarilma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi i¢in, herhangi bir giiclin
olusmasidir.
3. Davranig: Bireyin ihtiyaci dogdugunda ve bu ihtiyact gerceklestirmek igin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma agamasina gelinir.
4. Doyum: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacini gerceklestirdigi Olclide birey

doyuma ulagir.
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Sekil 1.1. Motivasyon Siireci
Kaynak: (Akbas, 2007: 19).

Bu tanimlarin ortak noktasi motivasyon i¢in belli bir amacin olmasi ve bu amaca
ulasilmasi igin kisiyi harekete gecirecek arzu ve isteklerin olusmasidir. Bir anlamda

motivasyon bireyin enerjisini amaci i¢in harcamasini saglayan giigtir.

1.1.2. Motivasyonun Onemi

Orgiitlerin hedeflerine ulagmalar1 ve olumlu deger yaratabilmeleri, kaynaklarmn
etkin ve verimli olarak kullanilmasina bagli oldugundan, insan faktoriiniin en 6nemli
degisken olarak ele alinmasi ve bu dogrultuda degerlendirilmesi tiim orgiitler igin
gereklidir. Kar amaci giitmeyen sivil toplum orgiitleri, {irlin ve hizmet iireten 6zel
firmalar ve kamu kuruluslar1 da dahil olmak {izere, is gelistirme, siirekli iyilestirme,
Ogrenen Orgiit yapisi gibi birgok hedefe ulagmakta kullanilabilecek en degerli kaynak
insan emegi ve aklidir. Bu noktada ¢alisanlarin bireysel performanslart 6rgiitiin genel
performansina dogrudan etki etmekte ve bu nedenle bireysel performansin

olusturucularinin ¢ok dikkatli degerlendirilmesi gerekmektedir (Ogrii¢ildiz, 2009: 33).

Orgiit, is gdrenlerin kisisel amaglariyla drgiit amaglarii dengeleyerek, is gdrenin
beklentilerine ve ihtiyaglarina cevap verip, c¢alisanlar1 oOrgiite baglayip verimliligin
yiikselmesini saglayan 6nemli bir unsurdur. Motivasyon araglarinin basarili bir sekilde
kullanilmas: ile ise giren ve isten ¢ikan sayisi ile tiikenmislik diizeyi azalmakta, ise

devamsizlik ve ge¢ kalmalar dnlenmektedir (Tagliyan, 2006: 243).

Motivasyon is gdren performansi ve verimliligi agisindan énemli bir olgudur. Is
gorenin motivasyonu Orglitten sagladigt maddi ve manevi kazanglarin, bireysel
ihtiyaglarini ne dl¢iide giderdigine baglidir. Calisanlarin motivasyonun yiiksek seviyede
tutulmasi i¢in nitelikli is gorenlerin isletmeye cekilmesi ve is gorenin isten ¢ikarilma
korkusunun olmamasi1 gerekir. Motivasyonu yiiksek olan calisanin verimliligi ve

performans: yiiksek olacaktir (Ozgiir, 2006: 35). Bundan dolayidir ki ydnetici



motivasyon konusuyla yakindan ilgilenmelidir. Ciinkii astlarnin basarisi yoneticinin
basaris1 anlamina gelmektedir. Yonetici astlarin bilgi, yetenek ve giliglerini Grgiitiin
basarisi i¢in kullanmasini saglamalidir. Motive olmayan is gorenin iyi bir performans
gostermesi beklenemez. Motivasyon kisisel bir olaydir. Yoneticilerin gorevi ise

calisanlarini 6rgiitiin amaclar1 dogrultusunda motive etmektir (Kogel, 2001: 507).

Kisaca ifade etmek gerekirse, motivasyon ¢ift yonlii bir siirectir. Yonetici hem
calisanlar etkileyecek hem de calisanlardan etkilenecektir. Onemli olan ¢alisanlarin ne
istediklerini yoneticilerin tam olarak tahmin edebilmeleri ve yine kendilerini de motive

edebilecek is ortaminin mevcut olmasidir (Sahin, 2009).

Temel bir beceri olan motivasyon, iyi kullanildiginda yoéneticilerin ve
calisanlarin daha basarili olmasini saglar. Motivasyon iyi kullanilmadiginda ise
yonetimin vakti gereksiz yere harcanir ve yoneticinin karsisina bitmek bilmeyen

problemler, tartismalar ve miicadeleler gikar (Forsyth, 2006: 8).

Sonug olarak giinlimiizde 6zelliklede hizmet sektoriiniin en 6nemli kaynagi olan
insan faktOriiniin motive olmasi ¢ok oOnemlidir. Ciinkii g¢alisanlarin motive olmasi
onlarin verimliligini, etkinligini, performansin1 ve iretkenligi artiracagi igin

isletmeninde amaglarina ulagsmasini saglayacaktir.

1.1.3. Motivasyonun Ozellikleri

Insanlar1 belirli bir amaca dogru, kendi arzu ve istekleriyle, devamli olarak
harekete gegirmek igin gosterilen c¢abalar biitiinii seklinde tanimlanan motivasyonun 5

onemli 6zelligi vardir (Geng, 2007: 56-57; Ozdevecioglu, 2003: 130 ):

1. Motivasyon kisisel bir olaydir. Tiim motivasyon teorilerinde belirtildigi gibi her
insan birbirinden farklidir ve herkesi motive eden konu ayni1 olmayabilir. Yani
birisini motive eden herhangi bir durum veya olay bir baskasini motive

etmeyebilir.
2. Motivasyon ancak insanin davraniglarinda gozlenebilir.

3. Motivasyon bir niyettir. Motivasyon c¢alisanlarin kontrolii altindadir ve

davraniglar ona gore belirlenir.



4. Motivasyon ¢ok yonliidiir; nelerin insanlari aktif hale getirecegi ve zamanla

degisen motivasyon faktorlerinin neler oldugunun bilinmesi gerekir.

5. Motivasyon bir davranis veya performans degildir. Motivasyon kisiyi i¢ten ve

distan etkileyen giiglerle ilgilidir.

Kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden kaynaklan motivasyon, kisiyi yapilmak
istenen is ile ilgili davraniga yonlendirir. Motivasyon kavraminin temelini olusturan
ihtiyac ve istekler, insanin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirii ile bireyin duygusal ve
ruhsal yapisinin etkisi altinda sekillenir. Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, kisisel
calisma kapasitesini tam kullanabilmesi ve yonetici agisindan bu etkenlerin harekete
gecirilmesi motivasyonu etkiler. Motivasyon bir amaca veya ddiile yoneliktir. Amaglar
davranig1 kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacini tatmin etmesi i¢in uyarir. Bir
ihtiya¢ tatmin edildiginde digeri ortaya ¢ikar. Tatmin edilmis bir ihtiyag artik
motivasyon aract degildir. Ayni giidiiler farkli davranig 6rneklerine sebep olabilir (Kirgi,

2007: 58).

Motivasyonun genel oOzellikleri incelendiginde motivasyonun dogrudan
gozlemlenebilen bir sey olmadigi, bireyin belirli bir 6zelligini ortaya koyan bir siireci
ifade ettigi, bu siirecin hem kisisel hem de durumsal faktorlerden etkilenen dinamik bir

stire¢ oldugu sonucunu ortaya ¢ikarir (Arslan, 2001: 28).

1.1.4. Motivasyonun Benzer Kavramlarla iliskileri

Bu boliimde motivasyonun amag, verimlilik ve etkinlik, is tatmini, moral ve

performansla olan iliskilerinden bahsedilecektir.

1.1.4.1. Motivasyon ve Amag

Amag, Orgiit/birey tarafindan konulan ve orgiitiin/bireyin gelecekte ulagmay1
arzu ettigi durum veya durumlardir. Orgiitler, belli bir amag¢ icin kurulurlar. Orgiitii
olusturan insan giiciiniin de belli bashi amacglar1 vardir. Bireysel amaglar orgiitsel
amaglardan soyutlanamaz, bundan dolay1 bireysel amaglar oOrglitsel amagclara ters
diismemelidir. Calisanlarin amaglar1 Orgiitiin amacina ters diiserse, c¢alisanlar strese

girer (Eroglu, 2000: 247; Hellriegel, 1998: 282-283). Bodylece is kazalari, ise



devamsizlik, is yavaslatma, moral bozuklugu, kurum igi sikayetlerde artis, performans

diistikliigli ve verimsizlik gibi istenmeyen olaylar gerceklesir. Amaglarin motivasyonda

ki rolleri sOyle siralanabilir (Eren, 2004: 343):

Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve segik olmasi bireyin is basarilarini
artiracaktir. Cilinkii bireyin amaci tam olarak belli oldugu zaman daha kararli ve
arzulu davranig da ve faaliyette bulunacaktir. Aksine bireysel amaglar tam
olarak belirtilmedigi zaman is gorenin istek ve kararlilig1 azaltmakta ve bdylece
isyerinde cesitli zorluk ve giicliiklerle karsilasan bireyler siirekli ve etkili

faaliyette bulunacaklardir.

Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayan ve imkéansiz da
olmamasi bireyin isyerinde daha arzulu ve hirshi ¢alismasini saglayacak ve
basarilarin1 artacaktir. Kolay ve basit nitelikli amaglar bireysel istek ve hirsi

azalttigindan dolay1 yiiksek basarilar getirmesi miimkiin olmayacaktir.

Bireysel amaclarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atismamasi gerekir.
Catismanin artmasi bireysel davraniglarin isyerinde basari saglama sansini

azaltacaktir.

Motivasyon, c¢alisanlarin amagclar1 ile organizasyonun amaglarin1 birlestirmek

icin uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon, bir yandan isletmede verimliligin

yiikselmesini, 6te yandan ise ¢alisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun artmasini

saglayacaktir (Akbag, 2007: 18).

Kisaca motivasyon aragtirmalarinin amaci bireyin orgiitiin amaciyla benzeyen ve

catigan yonlerini bulmak ve amaclarinin birbirine uyum gostermesini saglamaktir.

Ayrica yoneticide c¢alisanlarii kendi amaclari dogrultusunda o6rgiitiin amaci ig¢in nasil

harekete gegirecegini iyi bilmelidir. Orgiit amaglariyla bireysel amaglar catistiginda

kendi amacina ulasamayan is gbren Orgiitiin amaci i¢inde ¢abalamaz. Bireyin amacina

ulagmasi orgiitiin amacina da hizmet edecek sekilde olmalidir.
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1.1.4.2. Motivasyon ve Verimlilik-Etkinlik

Verimlilik, tanimlanmasi kolay, hesaplanmasi zor bir “basar1 6lgiisii” olarak
Oteden beri bilinen ve tartisilan bir kavramdir. Yoneticiler tarafindan farkl: algilanabilen
verimliligin en yaygin tanimi liretim veya hizmete katilmis olan iiretim araglar ile
iiretimden elde edilen ¢ikt1 ya da iiriinler arasindaki orandir (Ozdemir ve Muradova,
2010). Bu tamim Verimlilik = Cikt1 / Girdi seklinde formiile edilebilir. Verimlilik,
sonuclar ile bu sonuc¢lara ulasmak i¢in harcanan siire arasindaki iliski olarak da
tanimlanabilir. Istenen sonuclari elde etmek icin ne kadar az zaman harcanirsa, sistem o
derece verimlidir. Dogal olarak, temel verimlilik kavrami, her zaman, iiretilen mal ve
hizmetlerin miktar ve kalitesi ile bunlar1 liretmek i¢in kullanilan kaynaklarin miktart
arasindaki iliskidir. Etkinlik ise amaglara ulasma derecesidir (Balaban, 2006: 116).
Etkinlik, isletmenin kurulus amacma ne derece ulastiginin bir ifadesidir. Isletmede
verimliligin saglanmasi, biiyiime ve gelisme, ¢evreye uyum ve rekabet edebilme
durumu, is gorenlerin tatmini ve sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi durumlar

etkinligin saglandiginin gostergesidir (Durak, 1998: 20).

Kaynaklarin israfin1 6nlemek icin iki 6nemli kavram olan etkinlik ve verimlik
kavramini gézden uzak tutmamak lazim. Verimlilik, birim girdi basina {iretilen ¢ikti
miktar1 olarak Slgiiliir. Etkinlik ise liretim sisteminin amaglarini gergeklestirme derecesi
olarak tanimlanir ve performans ile es anlamlida kullanilir. Buna gore “ verimlilik bir
seyl dogru yapmaksa etkinlik dogru seyi yapmaktir” seklinde tanimlanir. Genellikle
verimli sistemlerin etkin olmasi da beklenir. Fakat sistemin verimli olup ancak etkin
olmamasi da miimkiindiir (Kobu, 2003: 39-40).

Isletmelerin en 6nemli amaglari mevcut kaynaklarni verimli ve etkili bir sekilde
kullanmaktir. Ciinkii sinirsiz ihtiyaglara karsin kaynaklar smirhidir. Iyi bir ydnetimin
amaci en az girdi ile en ¢ok ¢ikt1 elde etmektir. Yani en az insan, en az para, en az

zaman, en az malzeme vb. kullanarak daha ¢ok verim kazanmaktir (Eroglu, 2000: 249).

Orgiitlerde etkinligi yiikseltmede ve verimliligi artirmada motivasyonun 6nemi
biiyiiktiir. Orgiitlerde faaliyetler is gorenler vasitasiyla gergeklestirildiginden is gdrenin
motive edilmesiyle verimlilik ve etkinlik arttirilmis olacaktir. Yani motive olan kisilerle
kit olan kaynaklardan etkin ve verimli bir sekilde yaralanilacaktir. Dolayisiyla da

isletmenin amaclarmma daha c¢ok katki saglanacaktir. Is gorenlerin birey ya da grup
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olarak etkinliginin ve verimliliginin artirilmasi i¢in motive edici faktorlerin kullanilmasi

gerekir.

1.1.4.3. Motivasyon ve Is Tatmini

Latincede yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilmis olan tatmin
kavram ilk kez 13 yy da ortaya atilmistir (Naktiyok, 2002: 168). Is tatmini, bir ¢alisanin
yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiigiiniin
ya da Ortiigebileceginin diistiniilmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak tanimlanir

(Barutgugil, 2004: 289).

Motivasyonla is tatmini arasindaki iliski karsilikli etkilesim bigimindedir. s
tatmini calisanin isten duydugu hosnutluktur. Esas itibariyle is tatminini saglayan
etmenlerle bireyin motivasyonunda kullanilan araglarin benzer oldugunu soyleyebiliriz.
Buna ragmen is tatmini ile motivasyonun ayni oldugunu sdylemek miimkiin degildir

(Tasliyan, 2006: 306).

Lucas, is tatminini i¢sel tatmin ve digsal tatmin olmak iizere ikiye ayirmustir.
Icsel tatmin calisanin iste bagimsizlik derecesini algilamasi, is performansindan
memnun olmasi ve isinde basar1 hissini yagamasi gibi unsurlardan olusmaktadir. Digsal
tatmin ise finansal kazanimlar, iicretlendirme plani, yan Odemeler ve calisma

sartlarindan olugmaktadir (Y1lmaz, 2006: 53).

Motivasyon ve tatmin kavrami su noktada miisterektir. Bu kavramlar zihinsel
olmaktan daha c¢ok hissi kavramlardir. Bunlara uygulanacak tek mantik bunlardan
etkilenecek birey veya gruplarin mantigi olmaktadir. Bu yiizden her iki kavramda
kisiseldir. Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki, sartlara ve durumlara
baghdir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr ve bazen de olumsuz
olabilmektedir. Motivasyon, bireyin davranislarin1  etkileyerek onu harekete
gecirmektedir. Oysa tatmin duygusu 6znel bir zevki ve i¢ huzuru ifade etmektedir

(Eroglu, 2000: 250-253).

Yoneticinin astlarimi motive etmesi i¢in onlar1 tatmin edecek davranislari
gelistirmesi gerekir. Bu davraniglar g¢alisanda hem bireysel tatmin saglayacak hem de

orgiit amaclarmin gerceklesmesine katkida bulunacaktir. insan davranislar1 ¢ok karisik
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ve anlasilmasi gli¢ oldugundan, motivasyon konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay
degildir. Insanlar arasindaki kisisel farkliliklar bu durumu yaratan en Onemli
etmenlerdendir. Bu nedenle ihtiyaglar dizisi ve motivasyon araglarinin tatmin saglama
dereceleri Orgiitler arasinda farklilik gdstermektedir. Yani bir Orgiitte astlarini
yonlendirme konusunda basarili olmus bir yoOnetici, bagka bir orgiitte bu basarisina
erismeyebilir. Onemli olan husus motivasyon araglarinin bilinmesi ve motivasyon

planlarinin bu motivasyon araglarina dayanilarak uygulanmasidir (Agirbas vd., 2010:
330-331).

1.1.4.4. Motivasyon ve Moral

Moral orgiitiin amaclar1 i¢in kisileri ¢alismaya goniillii kilan ve calismasini
verimli bir sekilde siirdiirmesini saglayan énemli bir faktordiir (Geng, 2007: 290). Diger
bir tanimla moral, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya atmosferdir.
Tanimdan da anlagildig1 iizere moral tek bir kisi i¢in kullanildigi gibi bir grup i¢inde

kullanilabilir (Kantar, 2008: 129).

Moral her seyden once dinamik bir kavramdir. Yani devamli degisiklikler
gosterip ylikselip al¢alan bir kavramdir. Bundan dolayr orgiit personelinin moralini
yiikseltip devamliligin1 saglamasi icin ¢ok calismalidir. Bunun igin orgiit personeline
kendi kisisel amaclarin1 da gergeklestirme olanagi verirse onlara yiiksek moral duygusu
saglamis olur. Fakat yinede insanin kisisel amaglarina ulasmasi igin yaptigi ilerleme
morali yiikseltmeye yetmeyebilir. Diisiik moral diizeyi ¢alisanlar1 dolayli yoldan strese
sokacaktir. Caligsanlarin morali diisiik oldugunda ¢alisanlar grev yapabilir, orgiitte izin
istemeler ve devamsizliklar artar, hatta isten ayrilmalar bile olabilir. Bundan dolay:

isletmeler ¢alisanlarinin moralini yiiksek tutmaya ¢alismalidir (Eren, 2006: 197).

Bir isletmede yliksek moralin ortaya ¢ikmasini saglayan bazi faktorleri su

sekilde siralayabiliriz (Tatar ve Unler, 1992: 78):
e s gorenlerin kendisini isletme i¢in 6nemli bir unsur hissetmesi,
e I gorenlere gittikge artan sorumluluklarin verilmesi,
e Is gorenlerin karar verme siirecine katilmast,

e s vasitasiyla bireysel basari hissinin verilmesi,
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e s gdrenin basarisinin takdir edilmesi,

e s gorenlere islerinde ilerleme, terfi firsati verilerek bu konuda tesvik

edilmesidir.

Moral kavramiyla motivasyon arasindaki iliski tek yonlii olmayip karsilikli
etkilesime dayanan ¢ift yonlii bir iliskidir. Moral arttikga motivasyon artar, motivasyon

artikca da basariyla birlikte moral de artar.

1.1.4.5. Motivasyon ve Performans

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya is
gorenin davranis bi¢imi olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle performans bir
calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gdrevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin kendisine verilen
gorev ve sorumluluklar1 basariyla yerine getirdikleri ve dolayisiyla yiiksek bir
performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise is gorenin basarilt olmadigi

veya performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Bing6l, 2003: 273).

Herkese ayn1 imkan verildiginde bile, baz1 insanlar digerlerinden daha basarili
olabilir. Bunun nedenlerinden bazilar1 soyledir: Basarili olanlar digerlerinden daha iyi
bir strateji izlemis veya gerekli olabilecek seyleri nasil elde edebileceklerini daha iyi
biliyor olabilirler ya da digerlerinden daha yeteneklidirler. Bunlarin aksine insanlarin
basarisini birde motivasyonlar1 etkiler. Insanlarin motivasyon diizeyleri birbirinden
farklidir. Yani bir isi basarmada kimilerinin motivasyonu yiiksek, kimilerininki

distktir (Vollmeyer, 2000: 293-294).

Yoneticiler, ayn1 imkanlar verilmesine ragmen calisanlar arasindaki farki
degerlendirirken g¢alisanlart da bu siirece dahil etmelidir. Performans degerlendirme
slirecine ¢alisanlarin da dahil edilmesi ¢alisanin kendi ile ilgili alinan kararlara saygi
duymasini, performansin gelistirilmesine yonelik gerceklestirilecek faaliyetleri
sahiplenmesini ve daha yiiksek performans gostermek i¢in motivasyonunun artmasini
saglar. Ciinkii degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, ¢alisana gergeklestirdigi
faaliyetlerin ve gosterdigi ¢abalarin organizasyon igin 6nemli oldugu mesajint verir.

Motivasyonu etkileyen bir diger konu ise, degerlendirmelerin yoneticiler ile ¢alisanlarin
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iletisimini diizenli hale getirmesi ve beklentilerin karsilikli olarak, samimi bir ortamda
paylasiliyor olmasidir. Bu durum, yonetici ve calisanin gergeklesmesi miimkiin olan
beklentiler iizerinde anlasmaya varmasina, ¢alisanin isleri sahiplenmesine ve bunun
sonucunda da motivasyonunun artmasina neden olur (Kaplan, 2007: 65; Denizci, 2010).

Bununla birlikte motivasyonu artan ¢alisanin performansi da artmis olacaktir.

Sonug olarak; bireyin yeteneginin veya motivasyonunun artirilmasi
performansini da yiikseltecektir. Ancak Kisinin yetenegini artirmaktansa motivasyonunu
artirmak daha kolay bir istir. Dogal olarak yonetici ¢aliganlarin performansini artirmak
icin motivasyonlarini artirmaya ¢alismalidir. Basarili ¢alisanlarinin basarilarinin devami
icin i¢sel ve digsal olarak ddiillendirilmesi gerekir. Kendisine cazip gelen odiilleri elde
etmek isteyen c¢alisanlar islerine daha fazla motive olacak ve daha iyi bir performans

gosterecektir.

1.2. MOTiVASYON TEORILERIi

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi bir¢ok teori gelistirilmistir.
Bu teoriler kisileri motive eden faktorleri belirlemek, motivasyonu siirdiirmek gibi
konularda yoneticilere yardimeci olmak amaciyla olusturulmustur. Bazi modeller kisinin
ihtiyaglarina yani i¢inden gelen faktorlere agirlik verirken, bazilar1 da tesvik eden yani

disaridan gelen faktorlere agirlik verir (Kogel, 2001: 509-510).

Motivasyon teorilerini Kapsam Teorileri, Siire¢ Teorileri, Japon Motivasyon

Teorileri olarak 3 grupta toplanabilir.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin baglicalart Abraham Maslow tarafindan 1954 yilinda
gelistirilen Thtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Frederick Hezberg tarafindan 1959 yilinda
gelistirilen Cift Faktor Teorisi, Clayton Alderfen’in 1972 yilinda gelistirdigi ERG
Teorisi, David McClelland’in 1961 yilinda gelistirdigi Basarma Ihtiyac1 Teorisi ve Eric

Fromm’un Ihtiyaglar Teorisidir.
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1.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli

Muhtemelen motivasyon teorileri icerisinde en ¢ok bilinen Abraham Maslow
tarafindan gelistirilmis olan Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisidir. Maslow insan ihtiyaclarini

5 kategoriye ayirmistir (Robbins: 1989: 4).

Kendini
Gerceklestirme
Ihtiyaci

Sayginlik Thtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar \
/ Giivenlik Ihtiyaci
/ Fizyolojik Thtiyaglar

Sekil 1.2. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: (Hellriegel, 1998: 141).

1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Aglik, susuzluk, barmnma, cinsellik ve diger temel

gereksinimleri igerir.
2. Giivenlik Thtiyaci: Duygusal ve fiziksel zararlardan korunmay igerir.

3. Sosyal ihtiyaglar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci): Bireyin karsi cinsten arkadas
edinmesini, esi, ¢ocugu, anne-babasi tarafindan sevilmesini ve bir gruba ait

olmasini igerir.

4. Sayginlik (Takdir edilme) ihtiyaci: Kendine saygi, 6zerklik ve basarma gibi igsel
takdir edilme faktorleriyle birlikte statii, taninma ve dikkat ¢ekme gibi dissal

takdir edilme faktorlerini igerir.
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5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Eger bireyin tiim ihtiyaclar1 karsilanirsa bu
defa kisi gizli kalmis yeteneklerini ortaya c¢ikarmaya calisir. Yani kisinin

ulasabilecegi en yiiksek bagar1 seviyesini igerir.

Fizyolojik ihtiyaclar yasami devam ettirmek icin gerekli olan en temel
ihtiyaglardir. Bunlar yukarida da sdyledigimiz gibi yiyecek, su, barinma ve cinsellik
gibi en temel ihtiyaglardir. Yasaminda temel gereksinimlerinden yoksun olan insanlar
ilk olarak fizyolojik ihtiyaglarla giidiilenir. Insan yasaminda temel ihtiyaglar
karsilanmadan diger ihtiyaglar1 karsilamakla motivasyon saglanamaz. Eger fizyolojik
ihtiyaglar yeterli derecede karsilanirsa giivenlik ihtiyaglari ortaya ¢ikacaktir. Birey gerek
saldir1, gerekse sosyal gilivence ve igsizlik gibi ihtiyaclarin karsilanmasini bekler ve
caligma ortaminin da fiziksel giivenliginin saglanmasini ister. Bununla birlikte diizenli
yasanabilir bir ¢evreyi de arzular. Arastirmalar bazi kisilerin giivenlik ihtiyacina ¢ok
onem verdigini gostermektedir. Bireyin fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri
karsilandiktan sonra ait olma ve sevgi ihtiyaci ortaya ¢ikacaktir. Birey arkadaslik, sevgi,
kabul gorme duygularmi tatmayi ve bunlar1 kasindakilerle paylasmayi ister. Ciinki
insanlar kendilerine ihtiyag duyuldugunu goérmek isterler. Tibbi arastirmalar
sevilmeyen, oksanmayan, kucaklanmayan ¢ocugun gercekten 6ldiigiinii kanitlamistir.
Ait olma ve sevgi ihtiyaci karsilandiginda birey sosyal yonden belirli bir doyuma
yiikselir. Boylece bireyin 6zgiiveni artar ve kendi kendine saygi duymaya baglar. Kendi
kendine saygi ve 6zgiiven duygusu ¢ok dnemlidir bu 6zellikleri kazanan kisinin ¢alisma
giidiisli artar. Sosyal yonden belirli bir doyuma yiikselen tiim insanlar kendilerine sayg1
duymakla birlikte diger insanlarin da kendilerine saygi duymalarint beklerler. Birey
kendisine basar1 ve elde ettigi giicii ile sayg1 duyarken; iinii, prestiji, dikkat ¢ekiciligi,
onemi vd. ile c¢evresindekiler tarafindan saygi duyulan biri olmak ister (Hodgetts,
1997:292-294; Costley, 1994: 221-222; Hellriegel, 2001: 134-135).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin en son basamagi kendini gerceklestirmedir.
Maslow bu terimi: ”insanin egilimleri dogrultusunda kendini gergeklestirebilmesi igin
doyuma ulagma arzusu” olarak tamimlar. Diger bir degisle kendini gergeklestirme,
kisinin oldugundan ¢ok daha iyi olma ve tiim kabiliyetlerini kullanabilir duruma gelme
istegidir (Adair, 2005: 39).

Bu kuram iki temel varsayima dayanir. Bunlar (Erdem, 1997: 71):
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1. Insan davramslarmin bir nedene dayandig1 ve ihtiyaglarin davranisi belirleyen

onemli bir faktor oldugu,

2. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden iist kademelerdeki ihtiyaglar
kisiyi davranisa sevk etmedigi; tatmin edilen bir ihtiyacin motive edici unsur
olmaktan ¢ikti§1 ve yerini tatmin edilmemis daha st seviyedeki ihtiyaca

biraktigi seklinde 6zetlenebilir.

1.2.1.2. Hezberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift Faktor Teorisi ihtiyaglar teorisinden sonra en ¢ok bilinen motivasyon teorisi
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Hezberg 1960’larda is yerinde is gorenin kotiimser
olmasina yol acan, isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile,
is yerinde is géreni mutlu kilan, igyerine baglayan 6zendirici ya da tatmin saglayan
motive edici faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerektigini savunan Cift Faktor Teorisini

ortaya atmigtir (Lundberg, 2009: 891).

Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon . .. o Motivasyon
Motive Edici Faktoérler Y
Yok Var
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon Hijyen Faktorler Motivasyon
Yok Var Olabilir

Sekil 1.3. Hezberg ‘in Cift Faktor Teorisi
Kaynak: (Kogel, 2001: 514-515).

Yukarida da bahsettigimiz gibi Herzber is yerinde ¢alisanin motivasyonunu

etkileyen faktorleri iki grupta toplamstir (Kogel, 2001: 514-515; Kiigiik, 2007: 77):

1- Motive Edici Faktorler: Bu faktorler ¢alisani tesvik eden, is yerine daha
cok baglayip tatmini saglayan faktorlerdir. Bu faktorleri isi basariyla tamamlamanin

verdigi mutluluk, is Yyerinde basariyla taninma, bundan Otiirii takdir edilme ve
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odiillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma, is yaparken
yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme olanaklarina sahip
olma, isinde kendini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi arastirmalarla gevresine
olumlu katkilarda bulunabilme olanaklar1 olarak siralayabiliriz. Bu faktorlerin varligi
kisiye kisisel basar1 hissi verdigi igin kisiyi motive edecek ve kisinin ¢alisma istek ve
arzusunu artiracaktir. Bunlarin  olmamasit ise kiginin motive olmamasi1 ile

sonuclanacaktir.

2- Hijyen Faktorleri: Hijyen faktorleri sirket politikasinin ve yonetiminin
kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amir ile beseri iliskilerin iyi
olmamasi, is ortaminin, fiziksel kosullarinin elverissiz olusu, ticret ve maas diizeyiyle
bunlardaki artislarin yetersizligi, ayni seviyedeki is arkadaslariyla gecimsizlikler ve kotii
aligkanlik iligkileri, ¢aliganin kigisel yasamina gereken saygmin gosterilmemesi ve
istihdam giivenligi yetersizligi olarak siralanabilir. Calisan1 kotiimser kilan ve isinde
tatminsizlige yol agan bu etmenlere Hijyen Faktorleri adi verilmesinin nedeni bunlarin

calisani calistig1 yerden koparan, ayiran etmenler olmasidir.

Tablo 1.1. Maslow ve Hezberg’in Teorilerinin Karsilastirilmasi

Maslow’un Teorisi Hezberg’in Teorisi

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci Isin Kendisi
Basarma

Gelisme Olanaklar1
Sorumluluk

Saygi ihtiyaci Ilerleme
Taninma
Statii

Ait Olma ve Sevgi Thtiyaglari Anmirle Tliskiler

Ustlerle Tliskiler
Astlarla Tliskiler
Teknik Denetim

Giivenlik Thtiyaclari Isletme Politikas1 ve Yonetim
Is Giivenligi
Calisma Kosullari

Fizyolojik Ihtiyaglar Ergonomi
Ucret
Kisisel Yasanti

Kaynak: (Keser, 2006: 27)
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Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ile Hezberg’in Cift Faktdr teorisi
kiyaslanacak olursa bu iki teorinin temelde yakin olduklar1 dikkati ¢eker. Maslow’un
fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglar1 Hezberg’in hijyen faktorleri ile 6zdestir. Diger
yandan, Maslow’un deger, basari, taktir ihtiyaglari ile kendini ger¢eklestirme ve ¢evrede

taninma ihtiyaglart Hezberg’in motive edici faktorleri ile 6zdestir (Keser, 2006: 27).

Bazi1 arastirmalarin Hezberg modelini dogrular nitelikte sonuglar vermesine
ragmen, bazilan ise ¢ift faktorler grubu ayriminin dogru olmadigi sonucuna varmistir.
Elestiren arastirmacilar Hezberg modelinin gilidiilemeyi bir biitiin olarak agiklama
yoniinden eksik kaldigin1 séylemektedir. Ozellikle bizim gibi gelismekte olan iilkelerde
heniiz ihtiyaglar 4. ve 5. hiyerarsik basamaklara erismedigi igin hijyenik olarak
nitelenen 1. , 2. ve 3. basamak ihtiyaglar ayn1 zamanda giidiileyici bir rolde oynaya
bilmektedir. Bu nedenle Hezberg modeli daha ¢ok gelismis iilkelerin sosyo-kiitiirel ve
ekonomik yapilarina uygun oldugu sdylenebilir. Ancak 4. ve 5. ihtiyaglar grubunda da
yapilacak iyilestirmeler gelismekte olan iilkelerde de giidiileyici nitelik arz etmektedir.

Kisaca Herzberg kurami her sosyo-kiitiirel ve ekonomik kosula uygun bir teori degildir

(Eren, 2005: 570).

1.2.1.3. McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi

Bir psikolog olan McClelland, Maslow ve Herzberg’ den farkli olarak insanlarin
farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu ihtiyaclar1 karsiladiklar1 Slgiide tatmin olacaklari

goriislinii savunmus ve insan gereksinimlerini 3 grup altinda toplamistir (Kogel, 2001:

515-516). Bunlar:

. Iliski kurma ihtiyaci
. Gii¢ kazanma ihtiyaci
. Bagarma ihtiyaci

1- Tliski kurma ihtiyac1, baska kisilerle iliski kurma, gruba dahil olma ve
sosyal iliskileri gelistirme seklinde ifade edilir. Bu tiir iliskileri kuvvetli olan bireyler,

kisiler arasi iligkiler ihtiyaclari ile benzerlik gostermektedir.

2- Gii¢ kazanma ihtiyaci, cevreyi, finansal kaynaklari, materyalleri, bilgiyi ve

diger gereksinimleri kontrol etmek arzusu olarak ortaya g¢ikmaktadir. Gii¢ kazanma
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ihtiyact kuvvetli olan bir kisi gli¢ ve otorite kaynaklarini genisletmeye calisir,

baskalarin etki altinda tutarak gii¢ ve otoritesini koruyacak tiirde davranislarda bulunur.

3- Basarma ihtiyaci, zor olan yiiksek bir basar1 standardina sahip bir isi
basarmak, karmasik bir gorevin ustasi olmak ve diger insanlar1 gegme istegidir. Basar1
ihtiyact yiiksek olan bireyler basariya ulagsmak igin asir1 ¢aba sarf ederler. Kisinin
yetenekleri ve amact belirlenirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri ona gore
diizenlenir. Dolayisiyla basar1 gdsterme ihtiyacit yiiksek olan bir personel bunu
saglayabilecegi bir ise yerlestirilebilir. Boylece kisi motivasyon i¢in gerekli ortami

bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi kullanma imkan1 bulacaktir.

McClelland, arastirmalari sonucunda, bir iilkenin genel ekonomik kalkinma
durumu ile o iilkedeki basarmin 6lgiilebilen ortalama degerleri arasinda karsilikli bir
iliski oldugu kanisina varmistir. Eski kiiltiirler bu agidan incelendigi zaman, ulusal
diizeyde zenginligin ve iktisadi kalkinmanin iilke insaninin basari ¢abasindan

kaynaklanabilecegini ileri stirmiistiir (Simsek vd., 2008: 192).
Mc Clelland'a gore basariyi etkileyen etkenler sunlardir (Erdem, 1997: 76):

a- Irk ve cevre: Mc Clelland'a gore bazi irklar daha enerjiktir, bu nedenle
basarili olma olasililiklarida yiiksektir. Ayrica Mc Clelland iklimlerin kisinin basari
diizeyini etkiledigini soylemistir.

b- Din: Mc Cleleland farkli dinlere inanan kisilerin basari diizeylerini incelemis

ve musevilerin daha ¢ok basariya sahip olduklarini bulmustur.

c- Aile: Mc Clelland arastirmalar1 sonucunda otoriter ailelerde bireyin basari

diizeyinin yliksek olma olasiligiin diisiik oldugunu bulmustur.

d- Cocuk yetistirme bicimleri: Cocuk kiigiik yaslardan itibaren O6zgiir
yetismelidir. Anne-¢ocuk baglilig1 cocugun yalniz kalmayacagi bigiminde kullanilmali,
¢ocugun basarilar1 ddiillendirilmelidir. Bu 6zellikleri igeren ¢ocuk yetistirme bigimleri
yine musevilerde goriilmektedir. Bu ¢ocuklar biiyiidiiklerinde is hayatinda da basarili

olmaktalar.
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1.2.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer yaptig1 arastirmalarla Maslow’un teorisinin gercek hayatta uygun
olmadig1 sonucuna varmis ve yeni bir teori gelistirmistir. ERG yaklagimi olarak bilinen
bu teori ihtiyaglar hiyerarsisinin basitlestirilmesiyle gelistirilmis olan bir motivasyon
yaklasimidir. Bu teoride de Maslow’un smiflamasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir.
Ilke yine aymdir. Once alt diizeydeki ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey

ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Asan, 2001: 228; Kogel, 2001:516).

Alderfer (1969) yaptig1 arastirmalarla ii¢ tane ihtiyac hiyerarsisi belirlemistir.
Bunlar (Steers ve Porter, 1979: 33):

1. Var olma (Existence) ihtiyaci: Bu ihtiyaglar insanlarin varligini siirdiirebilmesi

icin gerekli olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini igerir.

2. Aidiyet-iliski (Relatedness) kurma ihtiyaci: Sosyal bir g¢evrede yasayan

insanin diger insanlarla olan iligkisini igerir.

3. Gelisme (Growth) ihtiyaci: Hiyerarsinin en st boliimii olan gelisme ihtiyact

kendini gergeklestirme ihtiyacini igerir.

Tablo 1. 2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Kuraminin Karsilastirilmasi

Kendini gerg¢eklestirme ihtiyact Gelisme ihtiyaci

Sevgi ve ait olma ihtiyaci Aidiyet-iliskisi Kurma ihtiyaci
Giivenlik ihtiyact Var olma ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak (Eren, 2007).

Bu teori ihtiyaclarin Ingilizcelerinin bas harfleri almarak ERG yaklasimi olarak
adlandirilmaktadir. Alderfer’in ERG Kurammi Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisiyle
karsilastirdigimiz zaman Tablol.2.’de goriildiigii gibi var olma ihtiyaci, Maslow’un

giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarmna karsilik gelmektedir. Iligkisel ihtiyac ise Maslow’un
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sevgi ve ait olma adi altindaki sosyal ihtiyaglara karsiliktir. Bir diger ihtiya¢ olan
gelisme ihtiyacti Maslow’un kendini gergeklestirme ihtiyaclar ile eslestirilebilir

(Orgiigildiz, 2009: 30).

ERG teorisinde ihtiyaglarin tatmini Maslow’un teorisinde oldugu gibi her zaman
asagidan yukar1 dogru ilerlemez. Bu teoride “hayal kirikligi, geri ¢ekilme “ prensibi
vardir. Alderfer’de Maslow gibi alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmininin, kisiyi st
diizeydeki ihtiya¢larinin tatminine gotiirdiigline inanir. ERG teorisine gore eger kisi tist
diizeydeki ihtiyacini bir tiirlii tatmin edemezse bu konuda yasadigi mutsuzluk ve hayal
kiriklig1 onu bir alt diizeydeki ihtiyacinin tatminine geri gotiiriir ve kisi bu yolla motive
olur. Yine ERG teorisine gore kisi ayn1 anda birden fazla ihtiya¢ grubunun etkisi altina
girebilir. Ornegin kisi hem iliski hem de gelisme ihtiyaclarinin eksikligini aym anda
hissedebilir (Asan, 2001: 228-229).

Yukarida bahsettigimiz dort ihtiyaglar kuraminin karsilastiriimasi Tablo1.3’de
verilmistir. Bu kuramlar genellikle gilidiilenmenin kaynagi olarak yiiksek diizeyli

gereksinimlerin iizerinde durmuslardir.

Tablol. 3. Thtiyaglar Kuramlarinin Karsilastirilmast

Maslow: ihtiyaglar

Alderfer: ERG

Herzberg: Cift Faktor

McClelland: Basarma

Hiyerarsisi Kurami Kurami Kurami Ihtiyac1 Kurami
Kendini Gergeklestirme | Gelisme Gtdiileyici Gilig

Basari
Sayginlik
Sevgi ve Ait Olma Aidiyet-iliski Kurma | Hijyen Faktorleri Mliski

Guvenlik Var olma

Fizyolojik

Kaynak: (Cetinkanat, 2000: 23).

ERG ve Basarma Ihtiyaci Kurami, diger iki kurama gore bireylerin kendi
gereksinim yapilarini tamamlamadaki fakliliklarin1 daha ¢ok vurgulamiglar ve bireysel
gereksinimlerin herkes de temel olarak ayni oldugunu savunan goriislere gére daha fazla
arastirma ile desteklemislerdir. Aslinda McClelland’in ¢aligsmasi, is goreni yonetimsel

basar ile yetistirmenin ve ise dikkatli eleman se¢iminin kazanilmig gereksinimlerle
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iliskili olma olasiligin1 gostermektedir. Bu modelleri kullanmak isteyen yoneticilerin,
calisma kosullarini ve isin yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan diger etkenlerin doyurucu olup

olmadigini ¢ok iyi analiz etmeleri gerekir (Cetinkanat, 2000: 23-24).

1.2.1.5. Eric Fromm’un Ihtiyaclar Teorisi

Eric Fromm Maslow tarafindan tanimlanan bes temel ihtiyaca iki ihtiya¢ daha
ilave ederek yeni bir kuram gelistirmistir. Ilave edilen bu yeni ihtiyaglar; amag edinme

ve bir diinya goriisiine sahip olma ihtiyaglaridir.

Amag edinme ihtiyaci, i gorenlerin kapasitelerini 6zellikle belli bir noktadan
sonra tam olarak kullanabilmeleri i¢in hem bireysel hem de agikca belirlenmis orgiitsel
amaglara sahip olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Bir orgiit, insanlarin birbiriyle
etkilesim icine girebilecegi olumlu bir yap1 olusturamadiginda, is gorenler kendilerini
kabul ettirme ve saygi gérme ihtiyaglarini gidermek i¢in isletmeyle ilgisiz yeni yollar
arayacaklardir. Bu yiizden orgiitler is gorenlerine hem kendi bireysel hedeflerini
olusturmalarinda yardimci olmali hem de organizasyonun hedefini agik ve net olarak
onlara kabul ettirmelidir. Bir diinya goriisiine sahip olma ihtiyaci ise is gorenlerin
organizasyon igerisinde yerine getirdikleri gorevlerin taniminin 1iy1 belirlenmesi
anlaminda kullanilir. isletmeler gdrev alanlarini acik ve secik olarak belirlemeli, gorev
gereklerini  degerlendirmelidir. Bu c¢erceve iginde bireyler kendi rollerini
degerlendirmeli, ortamdaki smirlamalar1 belirlemelidir. Insanlarin bulunduklari yeri
saptamada zorluk ¢ektikleri, agik secik bir emir-komuta zincirinden yoksun isletmelerde
yogun gerilim ve siirtiismelerin yasandig1 goriilmektedir (Aytag, 1997: 38; Kirci, 2007
63).

1.2.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ Teorileri is yerinde bir davranigin diger bir davranisa tercih edilmesinin

(13

nedenleri arastirilarak, motivasyonla ilgili “ ni¢in ve hangi yoldan” sorularina cevap
arar. Siireg Teorilerinin baglicalari; 1964 yilinda Victor H. Vroom’un ve 1968 de
Lawler\Poter’in gelistirdigi Beklenti Kurami, Skinner’in gelistirdigi islevsel Pekistirme
(Sartlanma) Kuram1,1965’de Adams’in gelistirdigi Esitlik Kurami ve Edwin Lock’un

gelistirdigi Amag Kuram1’dir (Wiley, 1997: 265).
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1.2.2.1. Bekleyis Teorileri

Bekleyis teorileri Victor H. Vroom’un ve Lawler\Poter’in gelistirdigi Beklenti

Kuramindan olugmaktadir.

1.2.2.1.1. Bekleyis Kuram (Victor H. Vroom)

Bekleyis Kurami, 1930 ve 1940 yillarinda Kurt Lewin ve Edward Tolman’in
calismalarinin uzantisidir. Bu kurama gore bireyler diisiinen ve akil yiiriiten varliklar
oldugu i¢in davranislart bilinglidir. Bireyler kendiliginden giidiilenmis ya da
giidiilenmemis varliklarda degillerdir. Bireyin motivasyon diizeyi yasadigl g¢evreye
baghdir. Eger is gorenin gevresi ihtiyaglari, hedefleri ve beklentileri ile uyum igerisinde

ise birey motive olacaktir (Simsek vd., 2001: 195).

Diger teoriler motivasyonu ihtiyaglara goére aciklarken, bu teori bireyin
gosterdigi davranigin karsisinda kendisi i¢in 6diil sayilan bir sonug elde etmesi yani
umdugunu bulmasi karsisinda benzer davranisi gostermesi ile ilgilidir. Eger birey

umdugunu bulamazsa ayni1 davranisi tekrar etmeyecektir (Efil, 1999: 124).

Bu modelin {i¢ temel kavrami vardir. Bu kavramlarin ilki Valens (Valence) dir.

Valens bir kisinin belirli bir ¢caba sarf ederek elde edecegi odiilii arzulama derecesidir.
Vroom’a gore;
Motivasyon = Valens * Bekleyis’tir

Valens (-1) ile (+1) arasinda deger alan bir degisken olarak gosterilir. Modelin
ikinci temel kavrami Bekleyistir. Bekleyis, kisinin belirli bir davranis sonucunu
onceden hayal etmesidir. Bekleyis (0) ile (+1) arasinda degisen bir deger olup kisinin
algiladig1 bir olasiliktir. Eger bir kisinin hem valensi hem bekleyisi yiiksek ise o kisi
motive olacaktir. Bu modelde iigiincii kavram Aragsalliktir. Aragsallik, birinci kademe
sonuclarinin ikinci kademe sonugclara ulastiracagi konusunda siibjektif bir olasilig1 ifade
etmektedir. Aragsallik, (-1) ile (+1) arasinda deger alabilir. Vroom, sonuglari iki
diizeyde ele alir. Birinci kademe sonuglar para, terfi, taninma gibi digsal odiillerdir ve
orgiit tarafindan saglanir. Ikinci kademe sonuglar ise; bir is yaparak elde edilen bireysel

basar1 ve bu basarinin getirdigi tatmin ile ilgili konulardir. Birinci kademe sonuglari,
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ikinci kademe sonuglarinin olusmasinda aragsallik gérevi yaparlar (Akbas, 2007: 25).

Valens
Birinci Ikinci _
Gayret |— | Performans | —— Diizeyde | — Diizeyde | — Tatmin
Olma
Sonug Sonug
Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 1.4. Vroom’un Bekleyis Teorisi
Kaynak: (Akbas, 2007: 25).

Bireyin cabasi sonucunda bir 6diil alacagi beklentisi icinde olmast ve ddiile
verdigi baglilik derecesi seklinde formiile edilen beklenti kuraminin temel katkisi
kisilerin amaglari ile isteki davranislari arasindaki iliskiyi agiklamasidir. Bu modeli

kullanmak isteyen bir yonetici bunlara dikkat etmelidir (Simsek, 1999: 205):
1. Atandiklar1 gorevi bagarmalari i¢in ¢alisanlara yeterince egitim vermek,
2. Var olan orgiitsel engelleri ortadan kaldirmak,
3. Basarili olacaklar1 konusunda ¢aliganlara giiven duygusu asilamak,
4. Calisanlarin belirli ihtiyaglarini karsilayacak orgiitsel 6diilleri bulmak,
5. Qdiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak,

6. Is ile &diiller arasinda iliski oldugu konusunda ¢alisanlarn algisini gelistirecek

bir 6diil sistemini uyum ve esitlik i¢inde yonetmek.

1.2.2.1.2. Basar1 Bekleyis Kuram (Lawler\Poter)

Vroom’un Bekleyis Teorisi’nin bir uzantisi olan Lawler ve Poter’in (1968)
gelistirmis oldugu bu kuram da bir beklenti kuramidir. Ancak Vroom’un kuraminda da

olmayan baska degiskenlerde bu kuramda yer almistir.
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Porter-Lawler modeli sunu vurgular; ihtiyaglar davranisa yol acar ve
motivasyonun giicii davranigin sonucunu algilanan degeri (Odiillerin degeri) ile
davranigin sonucu gergeklestirme olasiliginin algilanmasina baghdir (Torlak, 2008:
253).

Lawler ve Poter’in modeli motivasyonu igsel ve digsal motivasyon olarak ikiye
ayrrmistir. Igsel motivasyon, bireylerin faaliyetleri sonucu icten gelen tatminle
sonuglanan eylemlerle ortaya ¢ikar. Digsal motivasyon ise bireyin faaliyetleri sonucu
gozle goriilebilir somut sonuglart ortaya c¢ikaran yiiksek ddeme ve iicret gibi araclarla
ortaya ¢ikmaktadir. Vroom calisan insan motivasyonunu gii¢, beklenti, valence ve
aragsallik gibi kavramlarla izah etmesine karsilik; Porter ve Lawler bunlara ek olarak
yetenek ve Ozellikler, rol algilamalari, performans, caba, Odiiller, odiiliin degersi,
odiillerin denkligine iligkin algilar ve tatminkarlik gibi kavramlarla teoriyi daha da
gelistirmistir. Bu kavramlar1 sdyle agiklayabiliriz (Eroglu, 2000: 274, Onaran, 1981: 79-
80, Barli: 2007, 213, Baysa ve Terkarslan, 2004: 165):

I I
' Odullerin :
,' e EE LR L L PR 4+ Denkligini X
: ‘ Algilama '
v i :
Oditliin Yetenek ' i '
Degeri Ve i Ol(;;s ﬁl 5
Ozellikler : e 1
1 1
1 t
Caba ‘%;‘4 Performans Y Tatmin
(Basart) :
i
]
Algifama Rol ; Digsal
Caba - Odul Algilamalart . Oditller
[htimali !
|

Sekil 1.5. Basar1 Bekleyis Kuram
Kaynak: (Eroglu, 2000: 274).

1- Odiiliin Degeri: Kisinin elde etmegi arzuladig1 ddiillere, kendi algilamasina
gore tespit ettigi degeri gostermektedir. Biiyiik bir ihtimalle, eger birey, bu ddiillerin
degerini yiiksek bir diizeyde tespit etmisse ya da algilamissa o zaman bu ddiillere
kavugmak i¢in isinde daha fazla enerji harcamaya yonelebilir. Bu degiskenin Vroom’un

modelindeki valence kavramina benzerligi s6z konusu ise de ayrildig1 yanlar1 da vardir.
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[k olarak Vroom, olumlu ve olumsuz sonuglar iizerinde durmus valence’in (+1) ile (-1)
arasinda bir deger aldigini savunmustur. Porter ve Lawler modelinde ise ddiiliin degeri
yalnizca olumlu sonuglar iizerinde durmaktadir. ikinci olarak gercek deger ile beklenen
deger arasinda bir ayrim yapilmamistir. Herhangi bir seyin birey tarafindan 6diil olarak

diistiniilmesi ve ona deger verilmesi yeterli goriilmektedir.

2- Algilanan Caba (Odiillendirme Thtimali): Bir kisinin isinde harcadig
cabay1 belirleyen ikinci degisken, ¢abanin sonucunda arzulanan odiile kavusulup
kavusulmayacag1 hakkindaki ihtimaldir. Bu degisken kisinin, ¢cabanin 6diile ulastiracagi
hususundaki tahminine ve beklentisine dayanmaktadir. Baska bir degisle bu kavramda
birincisi gibi izafi olup kisiden kisiye degisecektir. Odiiliin degeri ile ¢abanm &diile
ulagsmas1 konusundaki ihtimalin her ikisi de yiiksek olursa, yiiksek diizeyde bir ¢abanin

ortaya ¢ikacagi agiktir.

3-Caba: Is yapmak i¢in her insan belli bir enerji harcar. Insanin isinde harcadig
enerji bedensel, zihinsel ve ruhsal olmak iizere iic tiirden olusmaktadir. ilk iki degisken
her insanin iginde harcadig1 enerji miktarin1 belirleyecektir. Eger kisinin 6diile verdigi
deger ve ¢abasinin ddiillendirilme ile sonuglanacagi beklentisi yliksek ise o isi yaparken

harcadig1 bedensel, zihinsel ve ruhsal enerjisi artacaktir.

4- Yetenek ve Ozellikler: Bir kisinin kendisinden istenen isi etkili ve rasyonel
bir bi¢imde yerine getirmesinin basta gelen sarti, isi yapabilmesi i¢in gerekli olan
bedensel, zihinsel ve ruhsal yetenekler ile 6zelliklere sahip olmasidir. Bu modele gore
kisinin isini 1yi yapabilmesi i¢in sadece yapma isteginin olmasi yetmez, gerekli yetenek
ve Ozelliklere de sahip olmalidir. Yani her insan1 ¢aba harcadigi alan veya isle ilgili

yetenek ve 6zellikleri o isin gereklerini yerine getirecek diizeyde olmalidir.

5- Rol Algilamalari: Gosterilen ¢abanin, performansa neden olmasinin ikinci
sarti, kisilerin kendi rolleri hakkinda sahip olduklari kanaattir. Rol algilamalarini,
performansin bir determinanti olarak ele alan Porter ve Lawler bu kavrami sdyle
tanimlar: “Bireyin isini basariyla ifa etmede angaje olmasi gerektigine inandigi
faaliyetler ve davranislarin ¢esitleri veya cabanin yoniidiir”. Rol algilamasinda esas olan
calisan bireyin rol ¢atigmasi i¢erisinde olmamasidir. Kisi rol davraniginin tam bilincinde
ve isinin gerektirdigi yeteneklere sahipse, kisinin gosterdigi yiiksek ¢aba, yiiksek

diizeyde performans saglar.
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6- Performans: Porter-Lawler’in motivasyon modelinin en Onemli
degiskenlerinden biride performanstir. Performans ¢alisanlarin etkinliklerini ifade etmek
icin kullanilan bir kavramdir. Performans g¢abanin sonucunda meydana gelmesine
ragmen, her caba performans i¢in yeterli degildir. Cabayla birlikte yetenek ve 6zellikler

ile rol algilamalar1 ayni anda bir araya geldiginde performans ortaya ¢ikar.

7- Odiiller: Modele gore performans 6diille sonuglanmaktadir. Odiiller igsel ve
dissal odiiller olmak tizere iki kisma ayrilir. Porter-Lawler’in modeline gore performans
ile igsel odiiller siki bir iligki icerisinde iken digsal ddiiller de bu iliski ¢ok siki degildir.
Ciinkii  orgiitlerde digsal odiillerin - dagitimi  ¢ogunlukla performans esasina

dayanmamaktadir.

8- Odiillerin Denkligini Algilama: Orgiitte yer alan her bireyin is yerinden belli
bir beklentisi vardir. Kisi kendi aldigi odiiliinti is arkadaslarinin aldigi ddiillerle
karsilastiracaktir. Kisi yeteneklerinin ve ¢abalarinin karsiligini aldigina inanirsa tatmin

olacaktir. Eger beklentisinin altinda bir 6diil alirsa tatminsizlik s6z konusu olacaktir.

9-Tatmin: Tatmini is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak
tanimlayabiliriz. Yukarida da bahsettigimiz gibi ¢alisanlarin bekledikleri odiillerle elde
ettikleri odiiller uyusursa galisanlar tatmin olur. Modelde tatmin saglanirsa siire¢ geri

besleme yoluyla tekrar islemeye baglar.

1.2.2.2. islevsel Pekistirme (Sartlanma) Kuram

Bu teoriyi; Clark Hull’un “Uyum-Tepki ve Diirtii x Aligkanlik Teorisi” ve “B.F.

Skinner’in Islemsel Sartlanma Teorisi” ile aciklamaya ¢alisacagiz.

a- Clark Hull’un “Uyum-Tepki Teorisi

Hull’un bu teorisi davranisin nasil meydana geldigini ifade etmektedir.
Davranis1 diirtii ve aligkanliklarin bilesiminin bir sonucu olarak ele alan bu kuramda

giidiilenme siireci iki degiskeni igermekte, bireyin ortaya koydugu ¢abanin diirtii giicii
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ile aligkanlik giicii arasindaki carpimsal iligkiye bagli oldugu ileri siiriilmektedir

(Balaban, 2006: 69).
Davranis=Diirtii x Aliskanlik

Aslinda Hull’un teorisi de kapsam teorilerindeki gibi davraniglarin nedenini
ihtiyaclarda gérmektedir. Ancak onlar gibi Hull’da ihtiyaglar siralamasi yapmak yerine
diirtii kavrami ile konuyu incelemistir. Diirtii kavramini gida, su veya seks gibi temel
biyolojik ihtiyaglarin gecici eksikligini ifade etmek i¢in kullanmistir. Bir anlamda
diirtiiyli, organizmay1 harekete gegirici uyarici olarak gérmektedir. Hull’un teorisine
gore diirtii, belirli bir etki-tepki zinciri olarak aliskanlik ile birlikte harekete gegirici
davranisi veya ¢abayr meydana getirir. Hull’a gore diirtii ve aliskanlik degiskenlerinin
devam ettirilmesini istedigimizde davranisin tekrari icin pekistirme sarttir. Pekistirme,
uyarim-tepki iligkisinin sonucunda organizmanin homeostatik dengesini bozan uyarimin
etkisinin azalmasi veya tamamen ortadan kalkmasidir. Hull’un teorisine gore uyarim
tepki iliskisi sonucunda, organizma hosnut olmussa davranis tekrarlanir, hosnut
olmamigsa bir siire sonra terk edilir. Hull’'un yaklasiminda diirtii ve aliskanlik
degiskenleri diginda birde &diil degiskeni vardir. Odiilde diirtii ve aliskanlik gibi belirli
bir davranisa yonelmede 6nemli bir rol oynayacaktir (Eroglu, 2000: 279-281).

b- B.F. Skinner’in Islemsel Sartlanma Teorisi

Harvard Universitesi psikologu Burrhus Fredrick Skinner tarafindan
belirtildigine gore, davramis degisikligi, davranisinin sonuglarmi kontrol ederek uygun
davramis1 tesvik eden bir programdir. Odiillendirilen davranislar tekrar ederken,
cezalandirilan davraniglar ise tekrar etmezler. Davranisi etkilemede Odiiller cezalardan

daha etkilidir (Torlak, 2008: 250).

Islemsel sartlanma Pavlov’un klasik sartlandirmasindan farkhidir. Klasik
sartlandirma Pavlov’un kopekler tizerinde yaptig1 deneylerle gelistirilen bir sartlandirma
tirlidiir. Bu tip sartlandirmada davraniglar belirli uyaricilar tarafindan harekete
gecirilmelidir. Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal
sartlandirma tiirtidiir. Bu kuramin ana fikri, davraniglarin karsilastigi sonuclar tarafindan

sartlandirildigr varsayimindadir. B.F.Skinner tarafindan gelistirilen bu sartlandirma
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kavraminin organizasyonlara uygulanmasi ile de Orgiitsel Davrams Degistirme adi

verilen yeni bir alan dogmustur (Akbas, 2007: 28).

Yonetim kademelerinde kullanilabilecek pekistirme tlrleri dort grupta

toplanmaktadir. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, yok olma ve

cezalandirilmadir (Onaran, 1981: 263).

Olumlu pekistirme, arzulanan bir davranisi yapan bireyin bu davranisi devamli
tekrar etmesi icin tesvik edilmesidir. Odiiller, i¢sel ve dissal ddiiller niteligindedir. Igsel
odali bireyin isi yapmaktan zevk almasi, eser yaratmaktan mutluluk duymasi,
basarisindan dolay1 ¢evresinde prestij sahibi olmasi gibi duygularina hitap eden odiiller
olusturmaktadir. Digsal odiillerde ise bireyin basarisina yonetimce maddi ve manevi
deger bicilmesi vardir. Prim, zam, ikramiye, terfi gibi 6diiller olumlu pekistirici roller

oynamaktadir (Eren, 2006: 545).

Olumsuz pekistirme, istenmeyen bir davranisin meydana gelmesini 6nlemek i¢in
basvurulan bir yontemdir. Istenmeyen bir davranisin meydana gelmemesi olgusu, bunun
meydana geldigi zaman bireyin arzulanmayan sonuca ugrayacagini 6grenmis olmasina
baglt olacaktir. Ancak olumsuz pekistirme kavramini cezalandirma ile karigtirmamak
gerekir. Arzulanmayan davranistan bireyleri kagindirmak icin cezaya basvururlar. Oysa
istenen bir davranisin meydana gelmesini ceza saglayamaz. Olumsuz pekistirme ile
istenmeyen bir sonucun giderilmesine c¢alisilir ve arzu edilen veya gerceklesmesi istenen

bir davranigin dogmasi saglanir (Eroglu, 2002: 284).

Istenmeyen davranisi ortadan kaldirmak igin kullanilan yok olma ydntemi, daha
once verilen bir olumlu pekistirmenin verilmemesi sonucu bir davranisin bir siire daha

slirlip sonra yok olmasi demektir (Onaran, 1981: 264).

Cezalandirma, bir ¢alisan1 hos olmayan sonuglarla karsi karsiya birakmaktir.
Istenmeyen bir davranigin sonucunun ya da istenen bir davranisin yapilmamasinimn
sonucunun gosterimidir ve ¢alisanin yaptiginin tekrarlanmamasin1 saglamayi1 amaglar.
Ornegin bir yonetici ise ge¢ gelmeleri nedeniyle calisanlarimi sdzlii ihtar ya da geg
gelme vakitleri kadar maaglarindan kesinti gibi istenmeyen sonuglara maruz birakabilir

(Torlak, 2008: 250).
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Odiil

Organizma Davranig Karsilasilan

. N /
Sonug \

Ceza

Sekil 1.6. Sonugsal Sartlanma

Kaynak: (Kogel, 2001: 518).

1.2.2.3. Esitlik Kurami

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi’ne gore bireyler ¢abalar1 ve
bu ¢abalara karsilik elde ettikleri ddiiller ile benzer isi yapan diger kisilerin ¢aba 6diil
durumlarm karsilastirirlar.  Insanin  giidiilemesinin temelinde bireylerin islerinde
kendilerine adil davranilmasi istegi yatar. Calisanin ise getirdigi girdiler ile elde ettigi
sonuglar arasindaki oran, karsilastirdigi benzer islerdeki kisilerin ¢ikt1 girdi oranlarina
esitse denklik var demektir. Ozetle bu teorinin temel noktas: esit gayretin esit sekilde

ticretlendirilmesi ve ddiillendirilmesi gerektigi izerinedir (Daft, 2000: 543).

Kendi girdileri Karsisindaki Digerlerin girdileri

Kendi ¢iktilar Digerlerinin ¢iktilar

Esitlik kuraminda iki temel goriis vardir. Kuram ilk olarak esitsizligin
algilanmasi biz de gerginlik yaratir goriisiinii, ikinci olarak gerginlik bizi esitsizligi
bozmaya, azaltmaya giidiiler goriislerini tartisir. Algilanan esitsizlik arttikga, gerginlikte
bir o kadar artacak ve giidilleme bunu azaltma yolunda olacaktir. Esitlik kuraminda
yararli bir¢ok Oneri ve gorisler ileri stiriilmiistiir, bunlardan biri, yoneticilerin astlari ile
esitsizligi algilaya bilmeleri igin iki yonlii iletisim kurmaya 6zen gostermeleridir. Digeri
ise astlarin ¢ikti ile girdi arasindaki iligkiyi anlayabilmesi i¢in “kural”lar1 bilmesidir.
Esitlik kuramu ile yakindan iliskisi olan bir diger goriiste ¢ikt1 ve performans arasindaki
iliskinin astlar i¢in acik hale getirilmesidir. Ayn1 zamanda orgiitte haksizligin uzun siire

devam etmesi orgiitlerde giicliiklere neden olur. Orgiitte astlarla, iistlerle, denklerle, isle
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ilgisi olan orgiit dis1 diger kisilerle iligkilerde de iyi iletisim kurulmasi onemlidir
(Cetinkanat, 2000: 27-28).

Adams, esitsizlik s6z konusu olursa ¢alisanlarin ¢esitli yollara bagvuracagini

ileri siirer. Bu yollar sunlardir (Asan, 2001: 235):
1. Kisi kendi katkisini degistirir (cabasini azaltabilir).
2. Kisi kendi 6diiliinii degistirmeye ¢alisir (licret artisi isteyebilir).

3. Kisi diger kisinin 6diil veya katkilarini degistirmeye calisir (onun daha fazla is

yapmasini ister).
4. Kisi savunma mekanizmalari gelistirir (bu durumun gececegini diisiinmek gibi).
5. Kisi esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakmak veya devamsizlik yapmak).

Yoneticilerin c¢alisanlar arasinda esitsizlik olmamasia dikkat etmesi gerekir.
Hatta calisanin durumu nasil degerlendirdigini de Ogrenmesi gerekir. Calisanlarin
parasal odiillerde, terfilerde, gorev dagiliminda ve yoneticinin davranisinda bir esitsizlik
oldugunu diisiindiigii zaman morali bozulacaktir. Boyle bir durumda da calisan isi
birakmasa bile motivasyonu azalacak, verimliligi diisecek ve bir kiside bile boyle bir

olumsuzluk olsa tiim ¢alisanlara yansiyacaktir.

1.2.2.4. Ama¢c Kuramm

Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ Teorisi’ne gore; belirgin olan
amaglar, belirgin olmayan amaclara gore, ulasilmasi gii¢ fakat imkansiz olmayan
amaglar, ulagilmasi kolay olan amaglara gore ve ortaklasa belirlenmis amaclar da,
baskalar1 tarafindan belirlenmis amaglara gére daha motive edici olmaktadir (Ataman,

2001: 453).

Bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaglar onlarin motivasyon diizeylerini
belirleyecektir. Erisilmesi gli¢ amaglar belirleyen bir kisi, kolay amaglar belirleyen
Kisiye oranla daha yliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Kogel,
2001: 225- 226). Bir kisi bir ise basladiginda, belirli bir amaci1 varsa ona ulasincaya
kadar c¢aligir. Kurama gore belirlenmis amagclar kisinin is basarisini arttirir. Amaglar gii¢

oldukca daha fazla verim elde edilir. Modele gore verimliligin arttirilmasinin bir yolu da
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ilgili kisilere geribildirim saglanmasidir. Geribildirim ¢alisanlarin yaptiklariyla yapmasi
gerekenler arasindaki farkliliklar gostererek davranisa rehber olur. Son olarak kuram
calisanlarin kendi amaclarini belirleme c¢alismalarina katilma olanagi saglanirsa daha

fazla ve daha siki ¢alisacaklarini ileri siirmektedir (Orgiicildiz, 2009: 33).

Amag kuramina gore, davranigsin temel nedeni bireylerin bilingli amag ve
niyetleridir. Amagclar insanin diisiincelerine rehber olur, davraniglarint yonlendirir. Birey
duygu ve arzularini karsilamak i¢in amaglarima ulasmak ister ve amacina ulasincaya
kadar ¢alisir. Orgiit acisindan bakildiginda ise amagclar orgiit tarafindan konulan ve

orgiitiin gelecekte ulasmayi arzu ettigi durumlardir (Yiksel, 2004 ).

Eger ki orgiitiin belirledigi amag¢ g¢alisanlarin da amacina uygunsa bu durum
calisanlar1 motive edecek ve onlarin daha fazla calismalarmi saglayacaktir. Ornegin
bankalarda performansa gore performans maasi olan ddiiller verilmektedir. Calisanlar
kendi amaglar1 olan ddiilii elde etmeye calisirken orgiitiin de amacina hizmet etmekteler.
Ciinkii daha fazla kredi verip, daha fazla misteri ¢ekerek performans maaslarini
artirmaya calisilir ve bu caligmalar1 orgiitinde amacina hizmet eder. Bu 6diil hem
bireysel hem de sube olarak verilmektedir. Yani kisi hem kendi ¢alismasindan hem de
arkadaglarinin ¢aligmasindan 6diil almaktadir. Bununla da kisinin hem bireysel
calismas1 odiillendiriliyor hem de grup odiilii verilerek kisilerin birbirlerini tesvik

etmesi saglanmaya ¢alisiliyordur.

Kisinin motivasyonu ig¢in, amaglarla ilgili olarak asagidakiler soylenebilir
(Tortop vd., 2006).

e Amaglar acik ve belirgin olmalidir. Genel ifadeli amaglardan kaginilmalidir.

Ornegin; “saatte on iiriin sat”, “elinden geleni yap” talimatlarinda daha ekili

olacaktir.

e Amaclar onu gergeklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve benimsenmelidir.
Kuruluslarda amaclara gore yonetim sistemi benimsenmeli ve yoOneticiler

amaclari belirleme siirecine astlarini da dahil etmelidir.

e Amagclar iddiali olmalidir. Zor ama ulagsilabilir amaglar, kolay amaclara gore

kisiyi daha fazla motive eder.
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e Amaclara ne derece ulasildigina dair geribildirim saglanmalidir. Sonuglara dair
objektif ve zamaninda verilen bilgi; kisi basariliysa bu basarisin1 6grenerek daha
sevkle isine sarilmasmni, basarili degilse, nedenlerini arastirip, basariya

ulagmasini saglayacaktir.

1.2.3. Japon Motivasyon Teorileri

Douglas Mc Gregor, The Human Side of Enterprise dergisinde, "X Teorisi" ve
"Y Teorisi" ni ortaya atmistir. Isgdrenin motive olmasinda havug-sopa kavramlarinin

onemli oldugunu vurgulayan Gregor Havug ile 6diilii, sopa ile cezayi temsil etmektedir.
Teori X‘i olusturan varsayimlar sunlardir (Kirbas, 2009):
1. Ortalama her insan igi sSevmez ve ondan kagmak igin yollar arar.

2. Isi sevmediginden dolay1 insan zorlanmali, ydnetilmeli ve cezayla tehdit

edilmelidir.

3. Ortalama insanin hirs1 yoktur ve ¢ogu insan yonetilmeyi tercih eder. Ortalama
her insan sorumluluktan kagar ve en yiiksek degeri giivenliktir. Bu insanlari iyi
yonetebilmek i¢in ceza gereklidir. Cogu insan temelde tembel oldugundan,
"sopa" gereklidir; ceza sistemi uygulansa bile patron arkasini1 dondiigiinde ¢ogu

insan ¢alismayi birakacaktir.
Teori Y ise asagidaki varsayimlar {izerine kurulmustur (Kirbas, 2009):
1. Fiziksel ya da zihinsel ¢aligma, oyun ya da dinlenmek gibi dogaldir.

2. Dis kontrol ya da ceza tehditleri, insanlar1 motive etmenin tek yolu degildir.

Cogu insan hem fikir hedefe ulagsmak i¢in kendilerini yonetir ve kontrol eder.

3. Hedefle hem fikir olmalari, 0 hedefe ulagmakla ilintilendirdikleri o6diiller
sebebiyledir.

4. Her ortalama kisi, dogru sartlar altinda, sorumluluk istemeyi ve/veya kabul

etmeyi dgrenir.

5. Insanlarin bilyiik cogunlugu, kurumsal problem ¢6zme konusunda, hayal etmek,

ustalik ve yaraticilik igin yeterli kaynaklara sahiptir.
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6. Modern is diinyasinda, ortalama bir insanin entellektiiel yeteneklerinin ¢ok azi
harekete gegirilebilmektedir.

Bu kisileri dogru yonetebilmek, dogru "havuglari” bulmakla olabilir. Insan

kaynaginin potansiyelini ortaya ¢ikaracak ¢oziimleri bulmak yoneticilere diismektedir.

Sonug olarak X Teorisini ve Y Teorisini karsilagtirdigimizda Teori X dissal
kontrol araglarina Teori Y ise 6zdenetim, liderlik ve sorumluluk kavramlarina odaklanir.
Teori X cezayl, Teori Y ise odiili kullanir. Teori X’e gore iletisim giivensizlik ve
kuskuya neden olur. Teori Y’ye gore ise iletisim seffafliga ve giivenin olusmasina

neden olur (Costley, 1994: 205).

Ikinci Diinya Savasi’ndan agir yaralar alarak cikan Japonya’da, iilke
ekonomisinin kiiresel diizeyde miicadele edebilir bir ekonomiye doniismesi ¢ok zaman
almamistir. Japon ekonomisinin hizla kendine gelisi ve bir dev gilice doniismesi, hatta
kalite ve tretkenlikte Japon sirketlerinin Amerikan sirketlerinden daha iyi durumda
olmasi, bu sonucu yaratmistir. Bu durum, dogal olarak yonetim bilimcilerin ilgisini
cekmistir. Bu isimlerden biri olan William Ouchi, Japonlarin Amerikalilardan farkli bir
kiiltiirleri ve bu kiiltirden beslenen yonetim bigimleri oldugunu sdyleyerek, 1981
yilinda Amerikan ve Japon yonetim tarzlarimi bir araya getiren yeni bir yonetim
yaklagimini tanitmistir. Japon ve Amerikan yonetim bigimlerini harmanlayan Z Teorisi;
Chester Barnard, Elton Mayo ve Philip Selznick tarafindan orgiitlerde ele alinmaya
baslanan orgiit kiiltiirii kavraminin da yonetim bilime girmesi konusunda belirleyici

yaklagimlardan biri olmustur (Beycioglu, 2010).

William Ouchi tarafindan gelistirilmis olan Z Teorisi insan kaynaklarini finansal
ya da fiziksel bir ara¢ olarak gdrmez. Insan kaynaklarmmn isletmenin uzun donemli

(13

basarisinda biiylik bir éneme sahip oldugunu savunmustur. Z Teorisi “ Omiir boyu
istihdam, yavas degerleme ve terfi, ortak karar verme, isletmeyi sahiplenme “ gibi
yonetim anlayisini benimser. Ayrica bu anlayis “bireysel sorumluluk, orta diizeyde
uzmanlasma, is gorenlerle orgiit icin de siirekli 6rgiit disinda araliklarla iliski kurma,
kapal1 ve dogal denetim” ilkelerini benimsemistir. Bir anlamda “Z Kurami ile yonetim

ve Orgiit kuramlarinda yeni bir doneme girilmistir” (Y1ilmaz, 2006: 24) .

Daft, bu kuramin 6ngoriilerini su maddeler altinda toplamistir (Basaran, 1999:

52— 53);
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1. Is gorenler, uzun siireli istihdam edilmelidir.

2. Is gorenler, dogrudan ya da dolayl kendilerini ilgilendiren kararlara katilmalidir.

3. Is gorenler, bireysel sorumluluk almalidir.

4. Is gorenler seyrek degerlendirilmeli ve yavas yiikseltilmelidir.

5. Dogal denetim kapali, bigimsel 6lgme agik olmalidir.

6. Is gorenler islerinde orta diizeyde uzmanlasmalidir.

7. s gorenlerle iliskiler orgiit icinde devamli, rgiit disinda ise belirli araliklarla

surdirilmelidir.

Tablol. 4. McGregor X,Y Kurami ve William Ouchi’nin Z Kurami

X KURAMI

Y KURAMI

Z KURAMI

-Bireyler caligmay1 sevmezler ve
firsatin1 bulduklarinda
calismaktan kagarlar.

-Kisilerin ¢alisarak fiziksel ve
zihinsel ¢aba harcamalari oyun
oynama, dinlenme ihtiyaglari
kadar dogaldir.

-Insan diisiinme, karar verme ve
azmetme yeteneklerine sahiptir

-Bireylerin ¢aligmasi isteniyorsa
bireyler korkutulmali,
yonlendirilmeli ve gerektiginde
tehdit edilmelidir.

-Kisi ige girmekle dnceden
belirlemis oldugu amaglara
ulagmak i¢in kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol
edecektir.

-Insan kosullara gore iyi veya
kotii olabilir.

-Normal bir kisi sorumluluktan
kagar, giiven arar ve en fazla
kazang getirecek isi secer. Amaci
yiikselmek degildir.

-Kisinin amaglarina yonelmesi
6diil sayesinde basari ihtiyacinin
tatmin edilmesiyle saglanir.

-Insan i¢inde bulundugu
durumlarla giidiilenir.

-Cogu insan yaratict degildir ve
degisikliklere kars1 direnglidir.

-Normal bir insan 6grenmek ister
ve sorumluluklar elde etmek
ister.

-Insan ne igsel ne de dissal
giidiilenir, ancak mantik yoluyla
giidiilenir.

-Her insan kendini diigtiniir,
orglitiin amagclarinin ¢aliganlar
i¢in dnemi yoktur.

-Yaraticilik, yenilik bulma gibi
ozellikler toplumdaki kisilere
genis bir bicimde yayilmistir.

-Insani tarafsiz olarak
degerlendirmek gerekir.

-Klasik yoneticiler ¢alisanlarini
X kuramu 15181 altinda
degerlendirir. Calisanlarin
motivasyonu igin planlamaya,
orgiitlemeye, korkutmaya,
kontrole ve ekonomik araglara
Oonem vermislerdir.

-Y kuramini destekleyen
yoneticiler ¢alisanlarinin
yeteneklerine biiyiik dl¢iide
giivenir, onlara esnek is saatleri
uygular, tatmin olacaklari is
ortami yaratir ve astlarini
kararlara katilma yoniinde tegvik
eder.

Kaynak: (Sozer, 2006: 56).




37

1.3. ORGUTLERDE MOTIVE EDiCi FAKTORLER

Calisanlar oOrgiitiin yararina harekete gegirmek i¢in motive etmek ve onlarin
uzun vadede iste verimli bir sekilde caligmasini saglamak zor bir istir. Calisanlar
verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarim1 saglayacak, problemleri
¢ozmeleri i¢in harekete gecirecek ve basarilarint 6diillendirecek bir ortamin yaratilmast,
yapilmasi gereken islerin basinda gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢aligmaya motive eden
kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici
coziimler, ¢ok calisma ve organizasyona baglilik icin ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatin1 ve

giiven duygusunu da igeren birgok yarar saglar (Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

Orgiitler de motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin drgiit amaglarim gelistirmesi
icin harekete geg¢mesini saglamaktir. Yoneticiler, ¢esitli motive edici faktorleri

kullanarak astlarini 6rgiitiin amaglari i¢in harekete gegirirler. Bu faktorler:

. Gelir: Gelir motive edici faktorlerin en dnemlilerinden birdir. Insanlar
belli bir gelire sahip olmak icin ise baslarlar ve is yasami boyunca da daha fazla para
kazanmanin yollarin1 arar. Gelir kavrami ticret, kara katilma, prim ekonomik 6diilleri

icerir. Gelir birden ¢ok nedenle 6nemlidir. Bunlar (Hageman, 1997: 43):
1. Gelir yagsam i¢in gereken gec¢imi saglar ve boylece ¢aligmak icin bir tesvik olur.

2. Gelir diizeyi sadece isletme i¢i hiyerarsiyi degil, ayn1 zamanda komsular,

arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda ¢alisanin konumunu gdsterir.
3. Gelirinizdeki artis isinizdeki bagarinizin onaylanmasidir.

4. Son olarak, bir para artigi, diger insanlarla temastan ve daha derin duygusal

birlikten mahrum bir yasamu telafi edebilir.

. Giivenlik: Giliven tiim faaliyetleri harekete geciren gii¢, gelecegin
sigortast ve basarinin temel anahtaridir (Sarikir, 2002: 33). Emeklilik, kaza, hastalik,
igsizlik gibi ekonomik korunma bigimleri 6nemli motivasyon araglaridir. Bu tiir
ekonomik korunma bigimlerinin bir¢ogu devlet tarafindan bir zorunluluk haline
getirilmistir. Orgiitlerde kendi imkanlar1 dogrultusunda bir takim diizenlemeler yaparak

bunlar1 motivasyon araci olarak kullanmustir (Kiziltas, 2003: 59-66).
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. Yiikselme Olanaklari: Belirli bir siire bir iste calisan kisiler islerinde
terfi edip yetki ve sorumluluklarinin artirilmasini isterler. Sorumluluklariyla beraber
sosyal hak ve ozgiirliikklerinde de artis beklerler. Ciinkii insanlar islerini iyice 6grenip
tecriilbe kazandik¢a bulundugu mevkilerdeki yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini
yetersiz bulacaktir. Bu nedenle isgoren daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢aligmay1
arzu edecektir. Ilerleme ya da yiikselme olanaklar1 tikanan yoneticilerin galisma gayret
ve sevkleri azalacaktir. Terfi alan is gorenler daha verimli ¢alisacaklardir (Eren,2005:

573).

. Cekici Is ve Rekabet: Tlgisini ¢eken bir is yapmasi bireyin verimliligini
artiracaktir. Boyle bir iste is goren hem isine daha fazla ilgi gosterecek hem de
yaraticilik yetenegini ortaya koyma imkan1 bulacaktir. Yaptig1 isten zevk alan ve isiyle
gurur duyan i gorenler kisisel tatmin arzularinin bir boliimiinii karsilamis olacaktir.
Bazi kimseler i¢in de rekabetgi ve macerali bir is gormek tatmin kaynagi olabilir.
Yoneticiler, satis memurlari, diger departmanlarda daha yiiksek bir is verimliligi elde
etmek icin kendilerini riske sokarak calisirlar. Boyle kimseler i¢in bu tiirlii isler ilging
sayilir. Ayn1 makinede veya ayni satig bolgesinde farkli iiretim veya satig yapanlar
birbirleriyle umulmadik bir sekilde rekabete girisebilirler. Bu durumlarda isyerinde
kontrollii bir rekabet saglamak, ise biraz macera havasi katmak da 6nemli bir 6zendirme

araci olabilir (Ergiil, 2010).

. Yapilmaya Deger Bir Is Vermek: Eger calisanlar yaptiklari isin
toplumda oOnemli bir ihtiyac1 karsiladigini diisiiniirlerse islerine daha fazla 6nem
vermeye baslarlar. Boylelikle hem is verimi artar hem de is goren isinden daha fazla
zevk almaya bagslar. Kisaca sOylemek gerekirse insanlar baskalarina yardim etmekten ve
bunun olumlu etkilerini gérmekten biiyiik zevk duyan yaratiklardir. Miisterilerden gelen
memnuniyet mesajlar1 i gorenlere iletilerek is gorenin topluma olan katkilar

gosterilerek ¢alisanlarin verimliligi artirilabilir (Eren, 2005: 575).

. Statii: Statli, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlere
denir. Kisi boyle bir degere sahip olmak i¢in her tiirlii ¢abay1 gosterir. Statii daha ¢ok
saygl ile birlikte bulunur. Yani statii sahibi olan kisiler ¢evrelerinden saygi goriir

(Kiziltas, 2003: 59-66). Her insan 6viilmekten, 6nemli isler yaptiginin sdylenmesinden,
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ilgi ve saygi gormekten hoslanir. Bu da kisinin motivasyonunu artirir (Sabuncuoglu,

2001: 159).

. Ozel Yasama Saygih Olma: Kisinin aile iliskileri, sosyal faaliyetleri,
sorumluluk duygulari, dini, saglik durumu, 6zel tutkular1 ve zevk igin yaptigi ¢abalari,
onun 6zel yasamini olusturur. Calisanlardan en iyi sekilde faydalanmak i¢in onlarin 6zel

yasamindaki sorunlar 6grenilip bu sorunlari en aza indirilmelidir (Eren, 2005: 576).

. Kararlara Katilma Olanaklar1 Saglama: Calisanlar 6zellikle
kendilerini ilgilendiren konularda kararlara katilmak isterler. Calisanlarin fikirlerinin
almip uygulanmasi onlar1 tatmin eder. Fakat diisiinceleri alinmadan lehlerine
sonuglanan bir karari bile ¢ok fazla benimsemedikleri goriiliir. Kendini ilgilendiren
kararlara katilma, demokrasi ve kendi geleceklerine sahip bireyler gibi sloganlarla
sunulan yonetime katilma, istismar edilmeden ve gerektigi gibi uygulanirsa, is gorenleri
motive edecektir. Alinan kararda kendi payinin da olduguna inanan is goren, karart daha
titiz bir sekilde uygulayacaktir. Ayrica, yonetime katilmanin sosyal iligkileri daha sakin
ve dostane bir ortamda yiiriitmeye mekan hazirlamasi, Orgiitsel amaglarla kisisel
amaglar birbirine yaklastirmasi ve nihayet ¢alisma gruplarinin tavir ve aliskanliklarim
degistirmesi de motivasyon agisindan biliyliik 6nem tasir (Ergiil, 2010). Yoneticiler
astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini dikkate almali

ve bu diislincelerden yararlanma yollarini aramalidir.

. Yonetim Tarzi: Iyi bir yonetici adil, ulasilabilir, kararli, elemanlarina ve
onlarin fikirlerine saygili ve diirlist olmalidir. Calisanlara memnun olmadiklar1 bir
konuda sikayet hakki tanmimali ve bu sikayetleri en kisa zamanda ¢oziime
kavusturmalidir. Esit bir ceza veya ddiillendirme astlar {izerinde 6nemli bir motivasyon
etmenidir. Adil ve siirekli bir 6diil sistemi kurarak ¢alisanlarin motivasyonlarini olumlu

yonde etkilemelidir (Forsyth, 2006: 108).

. Egitim: Is hayatinda is gorenlerin siirekli kendilerini gelistirmeleri
gerekir. Clinkii degisen is ortami, gelisen teknoloji, siirekli yenilenen gevre bu gelismeyi
kaginilmaz kilmaktadir. Is gorenlere kendilerini gelistirecek egitim programlarmin
hazirlanip uygulanmast onlar iizerinde olumlu etki yaratacak ve verimliliklerini
artiracaktir (Kiziltas, 2003: 59-66). Egitim c¢alisanlara cesitli sekillerde verilebilir.

Bunlar kurslar verme, egitim toplantilari, {irlin tanitimi, seminerler vb seklinde olabilir.
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Calisanlara bilgiye nasil ulasacaklart ve bilgiyi nasil kullanacaklart &gretilmelidir
(Sarikir, 2002: 35).

. Uyum Sorunu: Isin gerektirdigi nitelik ve sorumluluklar ile isi yapacak
kisinin yetenek ve egitim diizeyi arasinda fark varsa uyum sorunu ortaya ¢ikar. Uyum
sorunu yeni ise giren is gorenler agisindan daha fazla 6nem tagimaktadir. Bu sorunun

¢Ozlimii sistematik bir igse alistirma programinin uygulanmasidir.

. Cahsma Kosullari: Uretkenlik ve etkinlik, insanlarin calisma tarzindan
ve ¢alisma kosullarmdan dogrudan etkilenir. Is gérenin iiretkenligi ve etkinligi ¢alisma
alanindan, ekipmanindan, klimadan, sandalyelerin rahat olmasina kadar, her seyden
etkilenir. Calisma kosullarinin iyi olmamasi ¢alisan iizerinde hem fiziksel hem de
psikolojik rahatsizliklara yol agabilir. Calisma kosullarinin iyi olmamasi durumunda
calisanin performans: ve verimliligi diiser ve isletmenin amaclarina ulagsmasi zorlasir.
Bununla birlikte ¢aligma kosullarindan memnun olmayan is goren isten ayrilmak ister

(Forsyth, 2006: 39).

. Is Yiikii: Is yiikiiniin agir olmasi, ¢alisan iizerinde hem fiziksel hem de
zihinsel yorgunluga sebep olur. Zihinsel ve fiziksel olarak asir1 yorulan personelin
verimliligi diiser. Isletmeye yeterince katki saglayamadigim diisiinen is géren motive

olamaz.

. Calisanlarin  Sikayetlerini Dikkate Almak: Calisanlara memnun
olmadiklart durum ve muameleler hakkinda sikayet edebilme hakki taninmali ve
problemler kisa zamanda ve titizlikle ¢6ziime kavusturulmahidir. Kizginliklar, koti
muamele goriildiigli inancini yansitan sikayetler dikkatle incelenip diizeltici onlemler
zamaninda alinmadigt miiddetge c¢alisanin igine ve TUstiine karst tutumlan
olumsuzlasacaktir. Dolayisiyla da boyle haller ¢alisanin isine kars1 duydugu ilgi ve
arzuyu Onemli Olgiide azaltacaktir. Yoneticiler kendi emir kumandalar1 altindaki
astlarii isletme iginden gelecek her tiirli tehlikeye karsi korumali ve c¢ikarlarim
gozetmelidir (Barli, 2005: 92). Yoneticiler boyle bir tutum sergilediklerin de astlarin

motivasyonlar1 artacaktir.

. Monotonluk: Bir isin aym tempoda ve siirekli tekrarlanarak
yapilmasmin verdiyi yorgunluk ve bikkinlik durumlarina monotonluk adi verilir.

Monotonluk is gérende sikayete ve tatminsizlige neden olur. Monotonlugu gidermek
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icin ig genigletme, is degistirme, miizikten yararlanma, dinlenme siirelerinde degisiklik

yapma, ¢aligma siirelerini kisaltma gibi 6nlemler alinabilir.

. Rol Yapsi: Is gorenin orgiitteki rolii agikga tanimlanmamissa, gorev yeri
ve sinirlart belirlenmemisgse, gorev ve yetkileri arasinda uyumsuzluk varsa kisinin

morali bozulur ve motivasyonu diiser (Kiziltas, 2003: 59-66).

. Insan Tliskileri ve letisim: Iyi, acik bir iletisimin alicis1 konumunda
olmak kesinlikle motive edicidir. Insanlarin gercekte ne olup bittigini bilmedigi
hedefleri, sirket politikasi veya talimatlar1 agikca belirlenmemisse ¢alisanlarin
motivasyonu diisiikk olacaktir. Bununla birlikte is hayatinda is gorenlerin iyi iligkiler

iginde olmasi motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecektir (Forsyth, 2006: 109).
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IKiNCi BOLUM
STRES VE STRES YONETIMi
2.1. STRES KAVRAMI VE BENZER KAVRAMLARLA ILISKISI

Bu boliimde giinliik hayatimizda ¢ok fazla kullandigimiz stres kavrami detayh
olarak tanimlandiktan sonra, stresin 6nemi ve benzer kavramlarla (engellenme, endise

ve ¢atisma) olan iliskisinden bahsedilmektedir.

2.1.1. Stresin Tanimi

Stres kelimesi dilimize son yillarda gecmis olmasina ragmen ¢ok sik kullanilan
bir kelimedir. Acele bir yere gitmesi gerekip de trafik sikisikligi ile karsilasan birisi,
umdugu ticret artigin1 alamayan bir is¢i, istedigi notu alamayip sinifta kalan bir 6grenci,
cocugu hasta olan anne ve baba, se¢imi kazanamayan bir politikaci cogunlukla iginde

bulundugu sikintili durumu “stres” kelimesi ile anlatir (Eroglu, 1989: 1).

Stres hakkinda sik sik 20. yiizyilin hastalifi seklinde ifadeler kullanilir.
Gergekten stres 20. yiizyilin hastaligi m1? Insanlar eskiden stres kavramiyla tanismadan
mi1 yasamlarini siirdiirdiiler? Bu sorularin cevabi tabii ki HAYIR dir. Tarih 6ncesinde de
insanlar belli bir stres altinda yagamlarini siirdiirmiislerdir. Bu insanlar da korunmak ve
beslenmek zorundaydi ve ihtiyaglarimi karsilamalar1 ¢ok da kolay degildi. Bununla
birlikte tarth 6ncesi insanlarla glinlimiiz insanin1 karsilastirdigimizda giiniimiiz insaninin
daha agir ve derin sorunlar yasadig1 yadsinamaz bir gergektir. Clinkii giiniimiiz insani

fiziksel ve ruhsal a¢idan daha fazla tehdit altindadir (Akat, 2002: 414).

Stres sozciiyii Latince “estrictia” kelimesinden tliremistir. Stres kelimesi fiil
olarak baski yapmak, bastirmak, dnem vermek, yliklemek, zorlamak; isim olarak baski,
basing, gerilim, gii¢, kuvvet, 6nem, siddet, vurgu, yiik, zarar, zor karsilig1 anlamlarinda

kullanilmaktadir (Tarhan, 2007: 9).

Giinlik yasamimiz da ¢okca sozi edilen stres kavrami siklikla algilanmasina
ragmen pek fazla anlatilamamaktadir. Bu nedenle stres tanimlanmasi pek kolay
olmayan, betimlenmesi daha ¢ok yeglenen gilinlimiiziin en karmasik kavramlarindan
biridir. Bir goriise gore arastirmaci sayist kadar stres tanim1 vardir. Buna karsin stresle

ilgili tanimlama girisimleri stresi genellikle birey ve ¢evresi baglaminda ele almakta,
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bedensel ve ruhsal sinirlarin zorlanmasi gerilim ve baski altinda tutulmasi ile ortaya

¢ikan bir durum olarak degerlendirilmektedir (Ertekin, 1993: 4).
Stres konusunda bazi arastirmacilarin yaptigi tanimlar soyledir:

Ilk kez 1935 yilinda insan bedenin bir sistem olarak incelenmesi gerektigini
savunan Canon; stresi organizmanin reaksiyon sistemi, denge ve dayanikliligini
saglayan fizyolojik mekanizmalar olarak aciklamaya calismistir (Tiirk, 1997: 10).
Ivancevich ve Matteson’a gore stres organizmanin ¢evre ile olan etkilesimidir. Bu iki
isim daha sonra bu tanimlarini genisleterek soyle bir tanim yapmiglardir: Stres, birey
tizerinde 6zel fiziksel ve psikolojik etki yaratan herhangi bir dis faaliyet, durum veya
olay sonucu olan ve bireysel nitelikler ve/veya psikolojik siireglerle ortaya konan bir
uyum tepkisidir. 1936 da stresi tanimlayan Hans Selye’ye gore stres biinyenin baski ve
isteklere karsi gosterdigi belirgin olmayan tepkidir. Backer ise stresi organizmanin
cevresine uyum saglamak i¢in 6ddemek zorunda oldugu bedel olarak tanimlamistir
(Gliney, 2001: 514). Petit Robert’e gore stres biitiin fizyolojik ve patolojik etkilerin
organizma lizerine yaptig1 kaba ve sert etkidir. Webster’de stres kelimesini zorlanma,
gerilme, baski, felaket, bela, musibet, elem, gii¢ gibi bircok anlami kapsayacak sekilde

kullanmstir (Polat, 2006: 30).

1960 yilinda Lazarus, stresi “Insan ile i¢cinde yasadig1 ortam arasindaki karsilikli
iliskinin organizmada yarattig1 tepki” olarak tanimlamistir. 1974 yilinda Hause “insanin
alisilagelen davranis kaliplarinin yetersiz kaldigi haller de ortaya ¢ikan tepki” olarak;
1976 yilinda Mandler ise “zararli etkenlerin yarattig1 tehlike ve bunun ortaya ¢ikisinda
organizmanin rolii” seklinde ortaya koymustur. 1984 yilinda Hann ise stresi ““ insanin
icinde yasadigi ortami kotii olarak degerlendirmesi sonucu ig¢ine diistiigii durumun adi”
olarak tarif etmistir (Balcioglu, 2005: 10). Robbins’e gore stres, “bireyin firsatlar,
engeller ve taleplerle karsi karsiya kaldigi ve bu firsatlarin, engellerin ve taleplerin
sonucunun belirsiz ve 6nemli oldugunun algilandigi dinamik bir durumdur”. Robbins
sadece tehdit edici olaylarin degil, firsatlarin ve engellerin de birer stres kaynagi
olabilecegini vurgulamaktadir (Robbins, 1998: 653).

Bingo6l ve Naktiyok’a gore ¢ok yonlii olan ve birden ¢ok bilim dalinin ilgi
alania giren stres, bireyin verimliligini ve yapilan isin kalitesini etkileyen fiziksel,

ruhsal ve davranigsal sonuglu bir yasam gergegidir (Bingdl ve Naktiyok, 2001).
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Barutcugil’e gore stres bir anlamda insana ¢alisma giicli kazandiran ve direnme giicii
veren bir tepki durumudur (Barutgugil, 2004: 409). Aydemir’de stresi bireyin kendi
tizerinde asir1 psikolojik ve fiziksel baski yapan bir uyariciya gosterdigi bireysel uyum
cabasi olarak tanimlamistir (Aydemir ve digerleri, 2005: 488). Ataman’a gore de stres
olumlu veya olumsuz olusuna bakilmaksizin bireyin herhangi bir fiziksel veya
psikolojik uyarict karsisinda gerekli uyumu saglayabilmek i¢in ruhsal ve bedensel
olarak harckete ge¢cmesi, tepki gostermesi” dir (Ataman, 2002: 486). Baska bir tanima
gdre stres, viicudun igsel ve digsal uyaranlara kars1 verdigi otomatik tepkidir (Oriicii,

2010).

Sonug olarak stres ile ilgili tanimlara bakildiginda ii¢lii bir ayrimin yapildigi

goriliir (Budak ve Budak, 2004: 575-576):

1. Uyaric1 tanimlari: Uyarici tanimlarina gore stres; birey ilizerinde gerginlik tepkisi

ile sonuglanan gii¢ ya da uyaricidir.

2. Tepki tanimlari: Tepki tanimlarina gore stres; bireyin istenmeyen bir dis olay ya

da durum gibi gevresel bir stresore gosterdigi tepkidir.

3. Uyarici-Tepki tanimlart (iligkisel tanmimlar): Uyarici-Tepki tanimlarina gore
stres; ilk tanimda bireysel farkliliklara, cevreyle iligkiye 6nem verilmisken bu
yaklasimda odak noktasi, ¢evre ile birey arasindaki iliskidir. Cevreden gelen
uyarilara organizmanin verdigi tepki ve bu tepki ile uyarict arasindaki

etkilesimdir.

2.1.2. Stres ve Onemi

Stres, bireyler iizerinde etki yapan ve onlarin davraniglarini, bagka insanlarla
iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres durup dururken veya kendiliginden olusan bir
durum degildir. Stresin olusabilmesi i¢in ¢evresindeki olaylarin bireyi etkilemesi
gerekir (Polat, 2006: 31). Strese maruz kalan kisi bu olaylara tepki verecektir. Kisinin
tecriibeleri ve potansiyel stres vericilerle basa ¢ikma yetenekleri, bu tepkinin
olugsmasinda rol oynayan 6nemli faktorler arasindadir. Muhtemel stres verici etkenlere
kars1 kisinin tepkisi ve bu davranislarin sonuglar1 fert agisindan olumlu veya olumsuz

olabilir. Stres kavrami genellikle insan organizmasindaki olumsuz sonuglar1 ve
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etkileriyle taninmaktadir. Stresin giinliilk hayattaki kullanim1 da olumsuzluk ve
hosnutsuzluk anlamini ifade eder. Siiphesiz stresin olumlu sonuglar1 da vardir. Ornegin
kisi sevdigi biriyle kucaklastiginda, evlendiginde, sinavi kazandiginda, vb olaylar

gergeklestiginde stres altinda kalabilir (Eroglu, 1989: 3).

Cince’de stres ve kriz kelimesi tehlike ve firsat kelimelerinin sembollerinin
karigimidir. Stres bu iki kavrami paylagsmaktadir. Her problem ¢oziimiinii de i¢inde
saklamaktadir. Stres altinda oldugumuz her an enerjinizi hem yikici hem de yapici
kullanma potansiyeline sahipsiniz demektir. Ameliyat odasinda ameliyat yapan bir
doktor o kadar stres altindadir ki kalp atiglar1 bir hayli hizlanir. Fakat bu bizler i¢in bir
sanstir, ¢linkii hi¢cbirimiz ameliyat gibi kritik bir anda gevsemis durumda ki bir doktora
ameliyat olmay1 istemeyiz. Basarili insanlar streslerini yapici enerjiye ve yapict giice

dontstiiriirler (Rowshan, 2003: 12).

Orgiitsel ortamda stresin 6nemi ise, stresli bir ortamda ¢alisan Kkisilerin is
verimliligini ve performansini diisiirmesi yaninda, isten ayrilma, sigara, alkol, ilag ya da
uyusturucu madde kullanma aligkanligini da giderek artirmasi ve bunlan is
arkadaglarina da yansitmasi sebebiyledir. Bununla birlikte stresin, ise devamsizlik
oranlarinin artmasina, kazalara, yaralanmalara ve hastaliklara yol actigi da tespit
edilmistir. Bu baglamda stres, sadece calisanlar1 etkileyen bir saglik problemi degil;
ayn1 zamanda organizasyonun isleyisinde bozulmalara da yol agan biiyiik bir sorun

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aslan, 2010 ) .

Sonug olarak stres hayatin vazgecilmez bir parcasidir. Ciinkii stres insana
cevresinde ki uyaranlara karsi daha iyi tepki verme firsat1 verir. Sifir stres demek 6liim
demektir. Ciinkii sifir stres, bireyin gevreden gelen etkilere tepki verecek enerjisinin
olmamast durumudur. Asirt stres ise 6liimciil olabilir. Asirt stres durumunda birey asir
caba sarf eder ve tiikenir. C6ziim her bireyin kaldirabilecegi 6l¢iide doyumlu ve olumlu

bir hayat siirdiirebilmesidir (Akat, 2002: 416).

2.1.3. Stresin Benzer Kavramlarla iliskisi

Tanimlanmasmin ¢ok zor oldugunu belirttigimiz stres kavrami ¢ok genis bir
alanda kullanilmaktadir. Stres kavrami benzer bir¢ok kavramla karistirilmaktadir.

Aslinda higbiri ile es anlamli olmayan stres kavrami bu kavramlarin hepsini
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kapsamaktadir. Bu nedenle bu kavramlardan Onemli olan birkagt agiklanmaya

calisilacaktir. Bunlar engellenme, catisma ve endisedir.

2.1.3.1. Engellenme

Engellenme, belli bir amaca yonelik davranisin ferdi, fiziki, toplumsal ya da
kiiltiirel sebeplerle engellendigi durumlarda ortaya ¢ikan bir duygudur (Isik: 2006: 23).
Bir bagka ifadeyle engellenme, bireyin elde etmek istedigi bir nesneye sahip olmasi,
ulagmak istedigi belirli bir amaci gerceklestirmesi veya gereksinimini gidermesi
onlendigi zaman ortaya ¢ikan olumsuz duygudur (Ciiceloglu, 1998: 317). Engellenme
kavrami, giinlik konusma dilinde ‘“hiisran” veya “hayal kiriklig1” anlaminda
kullanilmaktadir. Abartili isteklerin ve beklentilerin yerine gelmedigini goren kisiler
hayal kirikligina ugramaktadirlar (Klarreich, 1997: 121). Bu hayal kirikliklar1 kiside
strese sebep olmaktadir. Yani engellenme yaratan etmenler kiside strese sebep

olmaktadir.

Engellenme yaratan en Onemli etkenlerden biri kaynaklarin simirli olmasidir.
Bununla birlikte mevcut kaynaklarin dagitiminda, sosyal tabakalar arasindaki asiri
dengesizlikler ve mevcut kaynaklarin yeterince harekete gecirilmemesi en O6nemli
engellerdir. Ayrica cografi durum ve tabiat sartlar1 gibi fiziki, kanun ve yonetmenlikler
gibi hukuki, orf ve adetler gibi sosyo-kiiltiirel birtakim 6zellikler insanlarin 6niine ¢ikan

engellerdir (Eroglu, 2000: 305).

Engellenme durumunu stres kavramindan ayirmak gerekmektedir. Engellenme
stresin sadece bir yonili olarak goriilebilir. Bu baglamda engellenme, stresi meydana
getiren bir etmen olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle, engellenme dogrudan stres
olusturan bir olaydan c¢ok, stresin meydana gelmesine neden olabilecek pek cok

engellerden birisidir (Himmetoglu ve Kirel, 1994: 5).

2.1.3.2. Endise

Bircok aragtirmaciya gore endise hiisran ve gerilimin en O6nemli sonucudur.
Endise istenilen bir amaca ulasamamaktan dogan bir huzursuzluk durumudur (Kirel,

1991: 12).
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Endise bireyin hem psikolojik hem de stres etkenlerine vermis oldugu
tepkilerden ibarettir. Her bireyin stres ve endise igeren konulari birbirinden farklidir.
Endiseler bireyin stres etmenlerine vermis oldugu degerin bir sonucudur. Stres
etmenlerinin varligi kaginilmazdir, fakat endise i¢in yeterli bir zemin degildir (Young ve
Corsun, 2009: 280-281).

Insan hayatinda pek ¢ok durum endisenin nedeni olabilir. Endisenin nedenlerini
arastirmak stresle farklarini agiklamak agisindan 6nemlidir. Buna gore endiseye neden

olan faktorler asagidaki gibi agiklanabilir (Ciiceloglu, 1998: 277):

a) Belirsizlik: Bilinen en 6nemli endise nedenlerinden biri olan belirsizlik
gelecekte ne olacagini bilememektir. ileride olumsuz tiirden olaylarin olacagmi bilmek
ne olacagimi hi¢ bilememekten daha iyidir. Tarih boyunca insanoglunu diisiinmeye ve
kesfetmeye iten nedenlerden birisi olarak belirsizligi kaldirma giidiisii, onemli bir yer
tutmaktadir. Dolayistyla sosyal kurumlar, kiiltiir, bilim ve teknolojideki yasanan
gelismelerin  bir bakima belirsizligi ortadan kaldirmak adina gerceklestirildigini

diisiinmek yanlis olmayacaktir.

b) Kontrol Diizeyi: Endisenin ortaya ¢ikmasinda en az belirsizlik kadar 6nemli
olan diger faktor de gelecekte karsilagilabilecek durumun kontrol altinda olup
olmadigidir. Bununla birlikte karsilasilan durum tizerindeki kontroliin, birey tarafindan

nasil algilandig1 da 6nemlidir.

¢) Destegin Cekilmesi: Insanlarin yasamin zorluklarma karsi koymalarinda,
iliski i¢inde bulunduklar1 yakin ¢evrelerinin (ailesi, arkadaslari, akrabalar1 vb.) destegi
onemli bir yere sahiptir. Herhangi bir nedenle bireyin alisageldigi ¢evrenin desteginden

yoksun kalmasi, onu endiseye siiriiklemektedir.

d) Olumsuz Bir Sonu¢ Beklemek: Gelecekte karsilasilacak herhangi bir olayla
ilgili sonucun bireyi olumsuz etkilemesi de endisenin olusumunda 6nemli bir faktordiir.
Tam hazirlanmadan sinava giren 6grencinin yasadigi duygu, olumsuz bir siire¢ bekleme

nedeniyle yasanan endiseye 6rnek gosterilebilir.

e) I¢ Celiski: Ic¢ geliski, bireyin benlik olarak varhigma temel kabul ettigi bir
degere yonelik tehdidin yol actigi durumdur. Belirli degerler insanlar i¢in yasama

nedenini olusturmakta ve bdyle bir deger tahrip edildiginde kisi kendi varliginin da
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benzeri bir sekilde tahrip edilebilecegi kaygisini tagimaktadir. Bu durum, insanin ig

diinyasinda meydana gelen ve onu duygusal olarak rahatsiz eden bir olusumdur.

f) Psikolojik Bozukluklar: Psikolojik bozukluklara sahip bireylerde endise,
onlarin kisiliginin siirekli bir 6zelligi halini almaktadir. Bu tiir endiseye kapilan
bireylerin giinlilk hayatin belirsizlik ve karmasikligina dayanabilme diizeyleri diisiis

gostermektedir.

Sonug olarak endise ile stres arasinda ¢ok siki bir iliski vardir. Stres ile endise,
sonuglar1 ve etkileri agisindan birbirine son derece yakin iki kavramdir. Bununla birlikte
birgok kaynak stresin endiseyi de kapsayan daha genis bir kavram oldugunu

vurgulamaktadir.

2.1.3.3. Catisma

Ifade olarak soguk ve istenmeyen bir kavram gibi diisiiniilen gatisma, hemen
hemen biitiin canlilar i¢in dogal bir olaydir. Hele de diger canlilardan daha fazla
diisiinen, algilayan, 6grenen ve yaradilisinda farkli renk, fizik ve zeka diizeyinde,
sevgileri, inanclari, degerleri, anlayiglar1 hatta diinyadaki sayisi1 kadar farkli parmak
izine sahip insanlar i¢in kaginilmazdir. Catisma iki veya daha fazla kisi veya grubun;
hedefler, istekler, amaclar veya giidiiler siirecinin temelde birbirine uyumlu olmamasi,
bir secenegi tercih etmede bireyin veya grubun giigliikle karsilasmasi ve bunun sonucu
olarak karar verme mekanizmasmin bozulmasi veya bir Orgiitte catigma, bireyler ve
gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina

veya karismasina neden olan olaylar olarak tanimlanabilmektedir (Aksoy, 2005: 339).

Daha kisa ifadeyle ¢atisma, iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli
kaynaklardan dogan anlasmazliklar olarak da tanimlanabilir (Eren, 2005: 119). Bir
baska tanima gore g¢atigma, standart karar verme mekanizmalarinda bir bozulma ve
bunun sonucunda birey ya da grubun bir davranis alternatifi se¢mekte giicliige

ugramasidir (Bumin,1990: 17).

Kaynaklarin kit olmasi, sinirh giic ve statiiyli elde etme istegi catigsmanin
dogmasina neden olabilir. Ortaya ¢ikan c¢atisma durumunun sonucunun olumlu ya da

olumsuz olmasi neredeyse tamamen onun nasil yonetildigine baglidir. Catismayi
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iligkileri yikan olumsuz bir gelisme olarak gormemek gerekir. Etkili bir sekilde
yonetildiginde catisma bir organizasyonda enerjinin veya yaraticiligin birincil kaynagi
olan degerli bir siirece de doniisebilir. Catismay1 yok saymak giivenli ve akilc1 olan yol
degildir. Aym sekilde bir catismay1 ¢oziilmesi ya da kaginilmasi imkansiz gérmekte
yanligtir. Catigmada her zaman bir kazanan ve bir kaybeden olacak diye bir sey yoktur.
Iyi ve etkili bir sekilde yonetildigi zaman catismadan olumlu sonuglar alinabilir
(Barutcugil, 2002: 121). Catismanin olumlu sekilde yonetilmesi ve uzlagsma saglanmasi
ile var olan enerjinin en iyi sekilde kullanilmasi saglanir. Olumsuz gibi goériinen bir
catisma durumdan biiyiik faydalarla ¢ikmak catigmanin en iyi sekilde yoOnetilmesine

baglidir.

Catisma bireyle birey, bireyle grup, grupla grup arasinda gerceklesebilir.
Catisma ister bireyler arasinda olsun, ister gruplar arasinda olsun, isterse de birey ve
gruplar arasinda olsun eger etkili bir sekilde yonetilemezse kisiyi strese sokabilir.
Ancak c¢atigma ile stres arasindaki iligki sanildigi gibi bu kavramlarin 6zdesliginden
ziyade, catisma durumlarinin stresin ortaya ¢ikmasina sebep olmasidir. Catigmalar
baslangici, sebepleri ve sonuglarinin izlenmesi miimkiin olan ve siirekliligi olmayan
durumlardir. Oysa stresin en dnemli 6zelliginden birisi siirekliligidir. Buna gore stres
boyutlar1 ve kapsami bakimindan ¢atigsmalar1 asan ve daha baska alt unsurlar1 da igine

alan bir siirectir (Eroglu, 2000: 307).

2.2. STRES TURLERI

Baslica stres tiirlerini; fiziki cevreden kaynaklanan stres, is konusundan
kaynaklanan stres, psiko-sosyal 6zelliklerden kaynaklanan stres, olumlu-olumsuz stres,

kisa-uzun siireli stres olarak bes baglik altinda toplayabiliriz.

2.2.1. Fiziki Cevreden Kaynaklanan Stres

Kisilerin yasadiklar1 ve calistiklar1 dogal, fiziki ve cografi cevreyle ilgili
birtakim degismeler, kisilerin fizyolojik ve psikolojik dengeleri {iizerinde etkili

olmaktadir. Insanlarin dogal-fiziki cevreyle olan uyumlarmi bozan bu degiskenleri
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giiriiltii ve titresim, aydinlatma ve atmosfer ve hava kosullar1 bagliklar1 altinda

toplanabilir.

2.2.1.1. Giiriiltii ve Titresim

Bireyin ya da toplumun rahatin1 ve saglhigini olumsuz yonde etkileyebilen ve
istenmeyen bir ses olarak ele alinan giiriiltii, ani olarak meydana geldigi zaman, insanda
ani korkulara ve soklara neden olmaktadir. Giiriltiiniin insan sagligi tlizerindeki
etkilerini, fizyolojik olarak, gecici ya da kalic1 isitme hasarlari, kan basincinda artis ve
nabizda hizlanma, dolasim sisteminde degisiklikler, ani refleksler, tirkme, uyku
bozuklugu ve yorgunluk, psikolojik olarak ise davranis bozukluklari, korku, rahatsizlik,
tedirginlik, zihinsel etkinliklerde yavaslama ve is veriminin azalmasi olarak siralamak
miimkiindiir (Istkhan, 2004: 126). Bununla birlikte giiriiltii biitiin yeteneklerimize zarar
verir. Karar verme yetenegimizi zayiflatir ve hareketlerimizin netligini azaltir.
Basarimizda azalmaya neden olur ve kisiligimizi daha asagi bir diizeye g¢eker. Bizi,

sinirli, karamsar ve aksi bir insan yapar (Kaya, 2006: 47).

Giriiltii strese sebep olan en onemli faktorlerden biridir. Giiriiltili bolgede
yasamak kisiyi strese sokar. Diinyanin en yogun hava trafiginin yasandigi Los Angeles
Havaalan1 c¢evresinde yasayanlarin yiiksek tansiyon, koroner kalp hastaligi ve intihar
oraninin sessiz bolgede yasayanlara gore daha yiiksek olmasi1 bunun bir kanitidir (Batlas

ve Batlas, 2004: 61).

Yonetici giiriiltiilii calisma ortamini diizenlemek zorundadir. Cilinkii giiriiltd,
bireyde hem fiziksel hem de psikolojik rahatsizliklara neden olmaktadir. Giirtlti, is
gorenin sinirsel ve fiziksel sisteminin dengesini bozmasinin yaninda, isletmede;
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilamamasina, enerji savurganliina ve gereksiz
harcamalara da neden olur. Siirekli giiriiltiilii ortam, bedenin disinda yer alan bir stres
kaynag1 olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiriiltiili ¢alisma ortami, bireyin duyu
organlarinin algima fonksiyonunu bozmakta, bireyin isine yogunlagmasina engel

olusturmaktadir (Erdal, 2009: 41).
Titresim ise, bir cismin gesitli yonlere dogru yer degistirmesi olayidir. Ozellikle
giiriiltiiyle birlestigi zaman tehlike orani1 yiikselir (Incir, 1980: 97). Hem giiriiltii hem de

titresim bireyi strese sokar.
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2.2.1.2. Aydinlatma

Yetersiz 1siklandirma gérme alanini daralttigi gibi, nesnelerin agik bir sekilde
gorlliip algilanmasini da engeller. Ayni zamanda asir1 1s1klandirmada nesneyi parlatip
nesnenin tam olarak goriilmesini engeller. Is yerlerinde yapilan arastirmalar yetersiz ve
asir1 1s1iklandirma is kazalarina sebep oldugunu ortaya koymustur. Isiklandirmanin agiri
veya yetersiz olmasi is kazasi olma ihtimalini artirdig1 gibi, gozleri yorar, géz sinirlerini

yipratir ve zayiflatir, hatta korliiye bile sebep olabilir (Kirel, 1991: 50 ).

Aydinlatma ile 6rgiit performansi ve stres arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir. lyi
bir 1giklandirma hem erken yorulmay1 onler hem de insanlar1 giidiileyerek is verimini
arttirir. Calisanlar genellikle giin 1s18ina yakin bir 1siklandirmay: tercih ederler. Giin
1s1gma  yakin bir 1siklandirma bireylere calisma sirasinda ferahlik verir. Koti
1siklandirmanin getirdigi yorgunlukla birlesen can sikintisi, c¢alisganin hem dikkatini
dagitir hem de moral olarak yipratip, sinirli kilar. Moral iizerindeki olumsuz etkilerinin
yaninda koti 1giklandirma goz sinirlerini yipratir, zayiflatir, gegici veya daimi
korliiklere yol agar (Eren, 2001: 280).

2.2.1.3. Atmosfer ve Hava Kosullari

Calisma yerinin sik sik havalandirilmasi ve normal diizeyde 1sitilmasi 6nemlidir.
Normal seviyenin disindaki sicaklik diizeyleri, ¢alisanda sinirlilik, verimlilikte diisiis,
cabuk yorulma, ig kazlarinda artig, bas agrisi ve tatminsizlik yaratir. Diger yandan
teneffiis edilen havadaki oksijen orani %14’iin altina, karbondioksit oran1 da %2,4’{in
tizerine ¢ikarsa, saglik i¢in tehlikeli durumlar ortaya ¢ikar, hatta bu durum bayilma ve

bogulmalara da neden olur (Alberchet, 1988: 51).

Calisilan yerdeki atmosfer ve hava kosullarindan, sicaklifin ¢ok yiiksek ya da
diisiik, nemin ¢ok fazla ya da az ve hava akim hizinin ¢ok fazla ya da diisiik olmasi
onemli derecede stres yaratmakta ya da cesitli hastaliklara neden olmaktadir. Atmosfer
ve hava kosullari, stresle yakindan iligkili olup orgiit performansini da etkilemektedir.
Olumsuz atmosfer ve hava kosullar1 Orgiit calisanlari iizerinde istenmeyen etkiler

yaratmakta ve ¢alisanin verimliligini de diisiirmektedir (Erdal, 2009: 42).
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2.2.2. Is Konusundan Kaynaklanan Stres

Insan yasaminda stres yaratan ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Ciinkii insanin
fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak
goriilebilir. Bu dogrultuda, bireyin is gevresi ve is dis1 ¢evresi birbirini etkileyerek stres
olusumuna neden olur. Bir diger ifade ile stres yaratan faktorler, genel c¢evre
unsurlarindan ve c¢aligsma hayatinin niteliginden kaynaklanmaktadir (Bing6l, Naktiyok,

2001).

Olaylar karsisinda herkes stresi hisseder; ancak her insanin stresten etkilenmesi
farklidir. Cevredeki stres kaynaklari arastirmacilar tarafindan az c¢ok belirlenmistir.
Bunlar, agir is yiikii, iligkilerde yasanan sorunlar, yalnizlik, maddi kaygilar, sik degisen
cevre sartlari, modern toplumun is yerlerinde yasadigi stres kaynagi olarak ortaya
konmustur. Bu, kisinin kendi sorumluluklarim1 etkileyecek kararlara katilmamasi,
performans konusundaki acimasiz ve makul olmayan istekler, isverenle calisanlar
arasindaki iletigimler, ¢oziimsiizliikler, is giivenliginin olmamasi, uzun ¢alisma saatleri,
evden ve aileden uzun siire uzak kalmalar, is yeri politikalari, ¢alisanlar arasindaki

catismalar, haksizliklar ve fiziksel sartlar olarak sayilabilmektedir (Yavuz, 2005: 41).

Her insanin strese gosterdigi tolerans farkli olmasina ragmen, is yerinde stres
yaratan faktdrlerin ¢ogu ortaktir. Is konusunda stresi artiran en 6nemli faktdrlerden biri
teknolojidir. Bilgisayarin is ortamina getirdigi hizdan dolay1 insanlarin ¢alisma hizi ve
onlardan beklenen verimde beraberinde artmustir. Insanlar ¢ogu zaman bu hiza ayak
uydurmamis ve dolayisiyla da strese girmislerdir. Bu duruma verilen isim ise “Tekno —
Stres” dir. Is konusunda stresi artiran bir diger faktorde kotii yonetimdir. Sebepsiz
baskilar, belirsiz kariyer planlamasi, uzun calisma saatleri, kotii iletisim gibi faktorler,
daha ucuza ve daha hizli is liretmek icin elemanlar1 daha ¢ok c¢alistirmaya odakli
yoneticiler stres diizeyini arttirirlar. Adil olmayan iicret sistemi de i gdrenin stresini
artiracaktir. Is goren ¢alistigi arkadasi ile aym isi goriip de daha az iicret alirsa bu durum

onun moralini bozacaktir (Oktay, 2005: 112).
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2.2.3. Psiko-Sosyal Ozelliklerden Kaynaklanan Stres

Insan hayatinda Kkarsilagilan psiko-sosyal stresler {ic ana bashk altinda
toplanabilir. Bunlar giinliikk stresler, gelisimsel stresler, hayat krizleri niteligindeki

streslerdir.

2.2.3.1. Gunliik Stresler

Gilinliik yasamda insanlar sik sik kendi istekleri ile ¢evre kosullari arasinda
kalarak ¢atisma yasayabilirler. Yapilan arastirmalara gore, stres vericiler olarak giinliik
sikintilar insan psikolojisini olumsuz yasam olaylarindan daha giiclii bir sekilde
etkilemekte, stresin yayginlasmasinda ve bireyin psikolojisinin bozulmasinda kritik bir
rol oynamaktadir. Eckenrode, Reich ve arkadaslar1 yaptiklari ¢alismalarinda bir giin,
hafta ya da ay boyunca ortaya ¢ikan kii¢iik istenmeyen olaylarin birikimi sonucunda
kisinin uyum siirecinin bozuldugunu ve olumsuz duygulara yol ag¢tigmmi One
stirmiislerdir. Glinliik olaylarin olumsuz duygulara yol agmasinin nedenlerinden biri de
kisinin pek ¢ok stres yaratan durumla bir arada kalmasidir. Giinliik olaylarin olumsuz
duygulara yol agmasinin nedenlerinden bir digeri ise o gilin ortaya ¢ikan bir olayin
kisinin kendisini ya da yasam ile ilgili temel inang¢larindan birini tetiklemesidir. Bu
durumu bir 6rnekle agiklayan Lazarus kisinin tam sokaga ¢ikacakken ayakkabi baginin
kopmasi, "yasamini kontrol edemedigi" ile ilgili temel inancim tetikleyebilir ve hatta
ayakkabmin baginin kopmasinin kendi yetersizliginden kaynaklandigini diistinerek
olumsuz diisiince ve duygular icine girebilecegini sdylemektedir. Dohrenwend ve
Dohrenwend ile Brown ve Harris de giinliik olaylarin, kronik sikintilarin veya devam
etmekte olan zorluklarin gostergeleri olabilecegine dikkat ¢cekmislerdir. Bununla birlikte
1989 yilinda Kendall ve Watson giinliik olaylarla depresyon arasindaki iliskilerin ¢ok
kuvvetli olmadigini, giinliik olaylarin olumsuz yasam olaylar1 ile depresyon arasindaki
iliskilerin agiklanmasinda rol oynayan ara degiskenlerden biri oldugunu ifade

etmislerdir (Tugrul, 2010; Aydin, 2006: 9).

Giinliik stresler, giinliikk hayatin basit gerilimleridir. Cesitli durumlarda ve ¢esitli
olaylar karsisinda veya kisilerin birbirleriyle c¢elisen amaclar1 ve ihtiyaglar1 sebebi ile
ortaya cikar. Trafikte sikismak, karsilasilan herhangi bir terslik, evde islerin aksamasi,

yanan yemek gibi drnekler cogaltilabilir.
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2.2.3.2. Gelisimsel Stres

Gelisimsel stres, gelisimsel nitelikteki olaylarin sebep oldugu streslerdir. Burada
s0z konusu olan ¢ocuk veya yetiskinin kronolojik durumu ile ortaya ¢ikan gelismelerdir.
Bu gelisim basamaklarinin saglikli ve basarili bir sekilde yasanamamasi olumsuz stres
verici etkiler dogurur. Ornegin ¢ocukluk déneminde okula uyum, ergenlik déneminin
fizyolojik ve psikolojik degisimlerine uyum, evden ayrilma, yetiskinlikte is hayatina
uyum, aile kurma, anne-baba rollerine uyum, orta yasin sonlarinda menapoz ve
andropoz gibi degismelere uyum stres yaratabilir. Gorildigi gibi kisinin yeni uyum
saglamasini gerektirecek her olay, degisim yararli olsa da olmasa da strese neden olur

(Ulu, 2010).

Havighurst gelisimsel stresin basarili bir sekilde atlatilmasinin ergeni mutlu
kilacagint ve ileride karsilagacagi olaylarda basarili olmasimni kolaylastiracaging;
basarisiz olmasinin ise mutsuzluk ve topluma uyum sorunlarinin yani sira karsilagacagi
olaylarda basarisinin diisiik olacagini1 sdylemektedir. Rice, Hermen ve Petersen’e gore
bireysel Ozellikler ve sosyal destek kaynaklarinin yetersizligi ya da uygunsuzlugu

gelisimsel stresle basa ¢ikmayi engellemektedir (Aydin, 2006: 10).

2.2.3.3. Hayat Krizleri Niteligindeki Stresler

Insanlarin  yasamlarindaki  kokli  degisiklikler, onlarda ¢esitli uyum
bozukluklarina neden olmaktadir. Hayat krizleri niteligindeki bu stresler her hayata
basl basma bicim verecek nitelikteki olaylarin yarattiklar: streslerdir. Ornegin ciddi
hastaliklar, dogum, aile bireylerinin 6liimii, isten ¢ikarilma vb. kisacasi bu stres aile

hayatlarinda meydana gelen degisikliklerdir (Batlas ve Batlas, 2004: 59-60).

Arastirmacilar, insanlarda stres yaratan olgulan listeler halinde diizenleyerek,
olgularin her birine bir agirlik katsayist vermislerdir. Katsayilar, sz konusu olgularin,
kisi tizerindeki stres yaratma giiciinii gosterir. 1967 yilinda T. H. Holmes ile R. H. Rahe
tarafindan olusturulan listede, 43 stres olusturucu etmen yer almistir. Bu etmenlere,
kisilerin verdikleri énem puanina gore olusan ortalama puanlar, 100 ile 11 puan

arasinda degismektedir. Stres kaynaklar1 ile kisinin saglik durumu arasindaki iliskiyi
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ortaya ¢ikarmaya calisan aragtirmacilar, stresin insanin viicut direncini azalttigini ve

hastalanma olasiligini yiikselttigini ortaya koymustur (Tutar, 2004: 211).

Yasam diizeyimizdeki degisikliklerin hizi ve ¢evremizde yer alan olaylar
dizisinin bizi ne Ol¢ilide stresle karsi karsiya biraktigi asagidaki stres envanterinde

gosterilmektedir.

Tablo 2.1. Stres Envanteri

STRES ENVANTERI
1. | Eslerden birinin OIEMI .....ccuviviiiiieeiee et 100
2. BOSANIMA ..o 73
3. | Eslerin ayr1 yasamalari........c.ccocuviiiiiiiiiiiiii 65
A, ] HEPISHK ..o e 63
5. | Yakin aile bireylerinden birinin SIUMI .......cocvvvveiiiiiiiiiicic 63
6. | Kisisel hastalik ve yaralanma...........ccccocoviiiiiiiiiii i 53
T L BVIBNME (oo 50
8. | ISten At1lma......ccuiviveiieieccececee ettt 47
9. | EVILIKLE DArISMAlAr ......ceiveeiiiiiiie ettt 45
10, | EMEKIITTK ..o bbbt 45
11. | Aile fertlerinden birinin sagligindaki degiSikIiKIer .........ccocvvvviiiiinininiiincec e 44
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Tablo 2.1. Stres Envanteri Devami

43. | Kiigiik yasadist faaliyetler .........ccoouiiiiiiriieiiiie e 11

Kaynak: (Ertekin, 1993: 33-34).

2.2.4. Olumlu-Olumsuz Stres

Iki tiir stres vardir. Bunlardan biri olumlu stres digeri olumsuz strestir. Olumlu
stres: olumlu sonuglar yaratan strestir. Bagka bir tanimla olumlu stres, amaca ulasirken
bireyi kaygi yerine yaraticiligini kullanmaya yonelten, kisiye doyum ve yasama sevinci
veren strestir. Olumsuz stres ise olumsuz sonuglar yaratir. Olumsuz stres bireyin
kendisine olan giivenini kaybetmesine neden olan, bireyi yetersizlik duygusuna sevk

eden, ¢aresizlik, umutsuzluk ve hayal kirklig1 yaratan strestir (Akat, 2002: 516).

Yerkes-Dodson kanununa gore olumlu stres, ¢ok fazla stresle ¢ok az stres

arasinda kalan strestir.

ey s

Sekil 2.1 Yerkes Dodson Kanunu
Kaynak: (Tirk, 1997: 12).

70’11 yillardan bu yana yikici streslerle yapici stresler, olumlu zorlanmalarla
olumsuz zorlanmalar birbirinden farkli kavramlarla anlatilmistir. Jessie Bernard stresi
“zevk veren” ve “zevk vermeyen” olarak ikiye ayirmistir. Bu ayrimi1 da “Eustress” ve

“Distress” kavramlari ile tamimlamistir. Eustress kavrami yasandik¢a nese, canlilik ve
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kazang saglayan istenilen bir durumdur. Distress kavrami ise bunun tam tersidir (Batlag

ve Batlas, 2004: 67).

Stresle ilgili olarak yapilan ilk ¢alismalarda insanin stres davraniginin yalnizca
bir boyutu ele alinmis ve temel olarak "'distress-zararli stres" {lizerinde durulmustur.
Arastirma sonuglarinda bazi bireylerin stres karsisinda zayif duruma diistip ciddi
hastaliklara yakalanmalarina karsilik, bazilari i¢in stres performanslarini arttiran bir
etken "Eustress-yararli stres" olmustur. Yapici stres birey ve orgiit igin yapici bir eylem
yoludur. Eustres denilen bu tiir stres, bireyin c¢evresiyle dengeli bir iliski kurmasinda

basarisini arttirmaktadir (Pehlivan, 1995: 59).

Iyi stres bedenin kendini savunmas1 ve giicliiklerin iistesinden gelmesidir. Uyum
saglama, zorluklarla basa ¢ikmay1 6grenme ve hatta zorluklara kars1 daha direncgli olma
gibi ozellikler 1yi stresin yararli yonleridir. Olumlu stresle kisi daha iyi bir performans

sergiler ve mutlu olur (Conlon, 2001: 84).

Orta diizeye kadar olan stres seviyesi performansi arttirmasina ragmen asiri
yiiksek stres bir bireyin fiziksel ve moral sistemlerini ¢ok yiikleyebilmesinin yaninda
onlari bozabilmektedir. Insanlar asir1 stresten dolayr hastalik g¢eker gibi 1zdirap
cekebilmektedir. Yikici stres, 1s gorenlerin ve orgiitlerin islerini yerine getirememesine
yol acar. Orta diizeyde stresin verimliligi arttirmasina karsilik, asir1 diizeydeki stres is
gorenin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar ve asir1 yiiklenmesine neden olur. Yogun
stres ¢alisanlarda, devamsizlik, devir, hata yapma, is kazalarinda artis, doyumsuzluk ve

performans diislikliigii gibi tepkilerin ortaya ¢ikmasina neden olur (Simsek, 2005: 30).

Asiri stres kisinin kendisine olan giivenini kaybetmesine, asir1 kaygi duymasina,
kendisini yetersiz, ¢aresiz ve umutsuz hissetmesine neden oldugundan dolay1 bireyin
basarisin1 olumsuz yonde etkiler. Cok az streste gevsemeye neden oldugu i¢in kisin
miicadele etmesini engeller. Hem asir1 stres hemde ¢ok az stres bireyi olumsuz yonde
etkilediginden dolayr bunlar olumsuz streslerdir. Bir amaca ulasirken bireyi kaygi
yerine yaraticiligini kullanmaya yonelten, kisiye doyum ve yasama sevinci veren orta

seviyede ki streste olumlu strestir.
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2.2.5. Kisa-Uzun Siireli Stres

Kisa siireli stres, kiginin belirli bir stres kaynagina yonelip onunla sdyle ya da
boyle basa ¢ikmaya c¢alistiktan sonra gevseyebildigi, giindelik islerine devam edebildigi

stres turudiir.

Kisa siireli strese maruz kalan kisinin nabiz atisinda artis, kaslarinda gerilme
beyin dalgalarinda hizlanma ve kan sekerinde artig olacaktir. Boylece kisinin viicudu
gerilimin kaynagina kars1 duyarli ve harekete hazir hale gelecektir. Gerilim atlatildiktan

sonra sistemdeki degisiklikler eski diizeyine diisecektir (Altuntag, 2003: 17).

Kisa siireli strese maruz kalan kisi, karsilastig1 olay karsisinda strese girse de
kisa bir siire sonra giinliilk yasamina devam eder. Kisa siireli stres kisiyi tetikledigi igin
kisinin isini verimli ve etkin bir sekilde yapmasini saglayacaktir. Onemli olan kisin

stresi kisa bir siirede atlatmay1 basarmasidir.

Stres

BWE[IBAN SWRSASD
o

1. Nokta stres dncesi diizeydir.

2. Noktada strese tepki olarak bedensel tepkiler ortaya ¢ikmistr.

3. Nokta, stresli durumdan sonraki gerginligin giderildigi, gevseme donemidir.

4 Nokta bedensel islevlerin stres oncesi diizeye doniisiinii gdstermektedir (Sahin,1998: 40).

Sekil 2.2. Kisa siireli stres

Kaynak: (Sahin,1998: 40).
Sekilde goriildiigii gibi stres veren bir durumla karsilastifinda kisinin stres
seviyesi yiikselir (2) ve kisi olaya bedensel tepkiler vermeye baslar. Stres veren durum

coziimlendiginde ise kiside gevseme olur ve stres diizeyi stres oncesi diizeyden daha
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asagl bir seviyeye iner (3). Belli bir siire sonra kisinin bedensel islevlerini normal

sekilde yapmasiyla stres diizeyi stres oncesi seviyeye yiikselir (4).

Giinliik hayatta, her stresli durum ortaya ¢iktig1 anda basa ¢ikmaya c¢alisip, daha
sonra hemen stres oncesi diizeyimize donebilirsek, bedenimiz ciddi bir zarar gérmez.
Buna karsin, su ya da bu nedenle yasadigimiz stresi goz ardi edip, basa ¢ikmak i¢in ¢aba

gostermezsek, zarar gormemiz kaginilmazdir (Garipoglu, 2007: 20).

Uzun stireli stres, diger bir deyisle kronik stres, kisinin beden dengesini bozan,

stirekli gerilim yaratan kesintisiz stres tliriidiir.

Cozilebilir tliirden stresli durumlar, ¢ok sayida oldugu zaman yani {ist iiste
geldigi takdirde uzun siireli strese neden olabilir. Ornegin, ¢ocugunuz hasta, bir is icin
size taninan siireyi bir hafta astiniz, sekreteriniz izinde, bir toplantiya ge¢ kaldiniz. Tek
tek bakildiginda hepsinin {istesinden gelmek miimkiindiir. Ancak kisa araliklarla bir
araya geldiklerinde sorun olustururlar. Her stres kaynagi tek basia bedenimizin tepki
gostermesine neden olur. Kaygili olursunuz, bedensel islevleriniz artar. Daha ilk stres
kaynagi ile basa ¢ikma firsat1 bulmadan, bir ikincisi, sonra {igiinciisii ve digerleri gelirse
gafil avlanirsiniz. Bir siire sonra bunlarla basa ¢ikma firsatt bulamazsiniz. Stres dncesi

diizeye donemeyebilirsiniz (Altuntas, 2003: 17).

Uzun siireli stresi siirekli yasayanlar, fiziksel hastalik ya da sinir bozuklugu
sonucu zorunlu olarak sakinlesmedikleri siirece, bu kronik stres oriintiisii kolay kolay

kirllamaz (Simsek, 2005: 31).

Uzun siireli gerilim, yiiksek ve kesintisiz stres kaynagi organizmanin sinirlarini
zorlamakta ve kaynaklarimi tiikketmektedir. Kronik stresin zararli etkilerinden
kaciabilmek i¢in, bedenin strese gonderdigi fiziksel tepkilerin bilincinde olunmasi
gereklidir. Her bir stres kaynagiyla ortaya cikar ¢ikmaz bas edilmeye ¢alisilmasi, stres
diizeyinin olumlu seviyede tutulmasi gereklidir (Garipoglu, 2007: 20).

Sekilde goriildiigii gibi stres yaratan durumlar iist iiste geldiginde kisi uzun siireli
strese maruz kalir ve stres 6ncesi doneme donemeyebilir. Stres verici olay ¢ok ciddiyse
ve uzun siire devam ederse kisi direng gosteremez ve tiikkenme asamasma gelir. Bu

durum sonucunda bedensel hastaliklar hatta 6liim bile meydana gelebilir.
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Stresli Olaylar

owuan I,
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Sekil 2.3. Uzun siireli stres
Kaynak: (Sahin,1998: 42).

2.3. STRESIN KAYNAKLARI

Stresin kaynaklar1 bireysel ve orgiitsel stresin kaynaklar1 seklinde ikiye ayrilir.
Bireysel stresin kaynaklarinin baslicalar kisilik, motivasyon etkileri, duygusal sebepler
ve bireysel farkliliklardir. Orgiitsel stresin kaynaklarinin baslicalari ise asir1 is yiikii, rol
catigmalar1 ve rol belirsizligi, vardiyali ¢alisma diizeni, iste tehlike unsurlarinin varlig

caligma sartlari, iicret sistemi, kariyer engeli ve baskisidir.

2.3.1. Bireysel Stresin Kaynaklari

Stres kaynaklar1 herkeste ayni etkiyi dogurmaz. Bazi kisiler bir sorunun
iistesinden gelmede digerlerine oranla daha basarili olabilir. Bazi kisiler ise stres
kaynagindan cok cabuk etkilenebilir. Bu kisisel farkliliklar1 dort temel degisken

igerisinde siniflandirabiliriz.

2.3.1.1. Kisilik

Kisilik, olaylara ve durumlara verdigimiz tepkiyi sekillendiren en giiclii

etmendir (Kirsta, 2004: 22). Yapilan arastirmalarin ¢cogu, kisilik tipinin yasanan stres ve
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fiziksel zarar tizerindeki etkilerinin neler olabilecegini kapsamaktadir. Kisilik ilk olarak
Friedman ve Rosenman tarafindan arastirilmis ve A tipi kisilik olarak adlandirilmistir.
Daha sonra A ve B tipi kisilik olarak ikiye ayrilmistir. Bireylerde rastlanan bu iki tip
kisilik de sabit kisilik 6zellikleridir (Simsek, 2001: 222).

A tipi kisilik 6zelligine sahip olan kisiler; idealist, milkemmeliyet¢i, amaclara
ulagsmada dinamik, hareketli, miicadeleci, baskalarinin 6niine gegmek icin hirs yapan,
stirekli rekabet etmekten hoslanan, kaybetmeyi icine sindirmeyen, 6fkeli, saldirgan ve
diismanlik duygularint kolayca ortaya koyan, elestirmekten kacinmayan, verilen isi
zamaninda bitirme gayreti i¢inde olan, aceleci, verdigi soze sadik, sorumluluk duygusu
yiiksek, hepsi olmasa bile bir¢ogu bencil, kendi ¢ikarlarini her seyin iizerinde tutan,
basariya erismek ve kazanmak i¢in islerini her seyden daha ¢ok dnemseyen, kisilerdir.
Bu kisilikte olan insanlarin basarisizliga tahammiilii yoktur. Insanlarla siirekli ¢atisan,
onlar tarafindan kiskanilan bu kisiler siirekli stres altindadirlar ve geng yasta stresin

getirdigi sorunlari yasarlar (Eren, 2004: 305-306).

A tipi kisilige sik olarak yoneticilerde rastlanir. Yapilan arastirmalarda
yoneticilerin %60’ 1mn1in A tipi, %12’sinin B tipi kisilige sahip olduguna ulasilmistir. Yani
A tipi kisilik 6zelligine sahip olan kisiler organizasyon iist kademelerinde daha fazla yer
almaktadir (Simsek vd., 2001: 222).

A tipi kisiligin tam karsit1 olan kisilik 6zellikleri B tipi kisilik olarak adlandirilir.
B tipi insanlar miikemmele erismek icin ¢aba gdstermezler. Bu kisiler kat1 kurallardan
arinmis ve esnektirler. Heyecan ve telasa kapilmazlar, sakin ve yumusak kimselerdir.
Basar1 konusunda asir1 hirsli olmadiklarindan zaman baskisini ve smirlamasini
hissetmezler, sorumluluk duygular yiiksek degildir. Cok kolay sinirlenmez ve tedirgin
olmazlar. Yaptiklart isten zevk almay: bilirler. Rekabetten etkilenmezler. Asiri is
yiikiinden hoslanmayan bu kisiler amirleri tarafindan basarilarinin takdir edilmesine de
cok onem vermezler. Kendilerine, ailelerine ve hobilerine zaman ayirirlar. Daha
sosyaldirler. Kusursuzluk arayisinda olmadiklarindan dolay: astlar1 onlarla ¢alismaktan
zevk duyar. Kendilerine ve diger insanlara karsi toleranshdirlar ve hatayr affedicidirler.
Bu tip kisilige sahip kisiler stresi daha az hissederler (Eren, 2004: 305-306; Simsek vd.,
2001: 222).

Rosenman ve Friedman 3500 kisi lizerinde 8,5 yili agkin siire arastirma yaparak

A ve B tipi kisiligi karsilastirmistir. Bu arastirma sonucunda A tipindeki kisilerin kalp
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hastaligina daha egimli oldugu, ikinci bir kalp krizine bes kat daha fazla egilimli oldugu
ve B tipi bireylerle karsilastirildigi zaman kalp krizinin iki kat daha tehlikeli oldugu
sonucuna vartlmistir (Akat, 2002: 421). A Tipi kisiligin yukaridaki 6zellikleri de
dikkate alindiginda stres ve strese baglh rahatsizliklar1 daha fazla yasamalarinin sebebi
kolayca anlasilmaktadir. Ancak son zamanlarda yapilan bazi arastirmalar, A tipi kisilige
sahip bireylerin B tipi kisilige sahip bireylere kiyasla stresle daha kolay bas
edebildiklerini gostermektedir. A tipi kisilik 6zelliklerinin kotii olarak algilanmamasi
gerekir. Kotii sonuglar doguran yonii, A tipi kisilige sahip bireylerin hizli tempolarindan
kaynaklanan asir1 6fkeli ve sabirsiz olmalar1 ve bu sebeple karsilarindaki bireylerle
catisma yasamasidir. Ayrica A tipi bireylerin yoneticilik mevkilerine daha fazla sayida
yiikselmelerine ragmen, en basarili tepe yoneticilerinin B tipi kisilige sahip olan
yoneticilerin oldugu kanitlanmistir. Ciinkii karar verirken sakin ve rahat olmak basariy
ve verimliligi artirir. Bu 6zelliklerde B tipi kisilige aittir. Tablo 2.2°’de A ve B tipi
kisilik 6zellikleri karsilagtirilmigtir (Tiirk, 2005: 111).

Tablo 2.2. A ve B tipi Kisilik Ozelliginin Karsilastiriimasi

A Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik

Gtiglii bir motivasyon

Saldirganlik ve yiiksek ihtiras

Yarismaci kigilik

Her seyin cabuk bitmesi konusunda baski altinda olma
Orkestra sefi kisilik yapisi

Zamansizliktan yakinma

Kendine asir1 giiven

Karar vermede ¢abukluk

Isinde yiiksek kayg1

Randevularina tam saatinde gitme ve bagkalarindan da
ayni duyarlilig1 bekleme

Tartisirken ¢ok agik ve kesin tavir koyma

Astlar1 ve mesai arkadaslarina nazaran ¢alisirken daha
az zaman kaybetme

Duyarl bir kisilik yapisi

Yiiksek verimlilik standartlar1 koyma ve bunlara
ulagma

Enerjisini planlama

Az dinlenme, az spor yapma vb.

Yarigsmada asiriya kagmama

Sosyal degerler icin fazla kaygilanmama
Zamanin esiri olma

Nadiren sabirsizlik

Ekiple kolayca calisma

Kendisine daha fazla zaman ayirma

Karar vermede aceleci olmama

Ozel hayati ile ig hayat1 arasina kolayca sinir
koyabilme

Eve dondigiinde giinliik kaygilardan tamamen
uzaklasabilme vb.

Kaynak: (Akat: 2002: 421).

2.3.1.2. Motivasyon Etkileri

Motivasyon insan davraniglarinin istenilen dogrultuda harekete gecirilmesidir.

Bireylerin yasamlarinda gidermeleri gereken biyolojik ve psikolojik gereksinimleri
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vardir. Bu gereksinmelerinin eksikligi halinde kisi uyarilir ve davranisa gecer. Bu
davranig ihtiyacin tatmin edilmesi i¢indir. Eger davranis ihtiyaci tatmin ederse kisinin
doyumu saglanir. Organizasyonlarda bireyin birincil ve ikincil ihtiyaglarinin tatmin
edilmesi gerekir. Aksi takdirde kisi strese girer ve verimliligi diiser. Hatta stres
giidiilemeyi ve isi tam olarak yapmayi olumsuz yonde etkileyen, kazalar1 arttiran bir

etmendir (Garipoglu, 2006: 26-27).

Motivasyon faktorleri ile stres arasindaki iliski incelendiginde finansal destek,
giivenlik, egitim gibi motivasyon faktorleri saglandiginda stresin azaldigi
goriilmektedir. Stres ve motivasyon karsilikli iliski i¢cindedir. Motivasyon olmazsa stres
olusur. Asir1 stres olusursa motivasyon olmaz. Optimal stresin kisiyi motive ettigi

bilinmektedir.

2.3.1.3. Duygusal Sebepler

Insanlarin stres diye nitelendirdikleri hisleri farkli sekillerde tasvir edilmistir.
Bunun i¢in kusku, iizlintli, panik, endise, gerilim, asabiyet, saskinlik, depresyon, korku

ve giivensizlik gibi terimleri kullanmiglardir (Newton vd., 1997: 141).

Insanlarin yukaridaki terimlerle tanimladig: duygusal stres, kisinin korkung bir
sey olmasini beklemesidir. Henliz ortada olumsuz bir sey yoktur, fakat kisi istemedigi
seyin ¢ok yakinda gerceklesecegini diisiiniir. Diisiincelerinde kendine stres yaratmasiyla
duygusal stres baslar. Kisilerin olabilecegini diisiindiigii sebepler yapay sebeplerdir.
Mesela, kisinin hi¢ geregi yokken basarisiz olacagini diisiinmesi ya da sevdigi birinin
Olecegini diisiinmesi birer stres kaynagidir. Diisiincenin olabilme ihtimali de vardir,
olmama ihtimali de. Duygusal stres kisiden kisiye farklilik gosterir ve benzer olaylar
kisiliklerine farkli yansir. Ciinkii bu kisilerin yasamlar1 ve deger yargilar1 farklidir.

Duygusal strese sebep olan bazi durumlar sunlardir (Filiz, 2010):

1. Zaman Baskisi: Zaman baskisiyla duygusal stres yasayan kisiler trafikten
dolay1r bile stres yasayabilir. Organizasyonlarda kisilerin zaman baskisini
yasamamalar1 i¢in iyi planlama yapmalar1 ve yapacaklari isleri bu zaman

dilimlerine sigdirmalar1 gerekir.
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2. Sezgiler: Birey eger gergeklesme olasiligi yiiksek olan bir olayr kendisi igin
olumsuz veya tamamen zararli olarak degerlendirirse duygusal strese girer.
Mesela, patronu, isyerindeki diger seflerle tartisan bir sef ortada higcbir sey
olmamasina ragmen kendisinin patronla bir problemi olacagini diisiinerek strese

girer.

3. Istenmeyen Olaylarin Yaklasmasi: Aybasinda ev sahibinin arayacagimi

diisiinen kisinin strese girmesini buna 6rnek gosterebiliriz.

4. Durumsal Belirsizlikler: Ekonomik kriz donemlerinde kisinin her an isten

atilma korkusunu buna 6rnek gosterilebilir.

5. Gelecek Kaygsi: Giintimiiz de genglerin tniversiteyi kazanabilecek miyim,
bitirdikten sonra bir ise girebilecek miyim kaygilar1 da duygusal strese neden

olabilir.

6. Etkilesim: Etkilesimle olusan streste asil kaynak bir baska kisidir. Bazen
insanlar sikintilarin1 paylasacak bir kisi ararlar bazen de yalniz kalmak isterler

bu durumlar da duygusal strese neden olabilir.
2.3.1.4. Bireysel Farkhliklar

Bireysel farkliliklarin baslicalari yetenek, kalitimsal hastaliklar, demografik ve

algisal degiskenler, is deneyimleri, kontrol odagi vd. dir.

2.3.1.4.1. Yetenek

“Yetenek, egitim yolu ile bilgi ve beceri kazanma giiciiniin karakteristik belirtisi
sayilan 6zellikler biitiiniidiir.” Yeteneklerin dogustan m1 yoksa sonradan mi1 kazanildigi
giinlimiizde hala tartisilmaktadir. Yetenek bireylerin bir isi basarip basaramayacagi
noktasinda gerek egitim alaninda, gerekse is hayatinda bize fikir vermektedir

(Hunt,1994: 13-14).

Insanlar her zaman kendi yetenek, bilgi ve becerilerine uygun bir iste calisma
imkan1 bulamazlar. Bu nedenle ya is bireyin kapasitesini asar ya da kapasitesinin altinda
kalir. Bu durumla karsi karsiya kalan insanlar islerini benimseyemez. Isini

benimseyemeyen bu kisiler baska bir ig arayisina girerler. Calisanin i tatminini azaltan
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bu durum verimliligi de diisiiriir ve énemli bir stres kaynagi olusturur (Giiney, 2001:

524).

Cok yetenekli kisiler az yetenekli kisilere nazaran islerini daha kolay yaptiklari
icin daha az stres yasarlar. Yetenegin yetersiz olmasi durumunda, kisi asir1 zorlanacagi
icin, telaslanacak gereksiz gerginlikler yasayip huzursuz olacaktir. Sonug olarak kisinin
kendine olan giiveni azalacak ve psikolojik sorunlar yasayacaktir. Yani kisinin

yetenekleri ile isi arasinda uyum yoksa bu onu strese sokacaktir.

2.3.1.4.2. Demografik Ozellikler

Kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi ve fiziksel durumu demografik 6zellikler olarak

sayilabilir.

Kisinin yas1 bireysel bir stres kaynagidir. Bireyler yaslandikca cevresel ve
psikolojik stresle basa ¢ikma giicleri azalmaktadir. Bu donemde, bireyin beyni, bilgiyi
kullanmakta yetersiz kalmakta ve viicudunun degisimlere cevap verme kapasitesi
diismekte, stres katlanilmayacak kadar zorlagmaktadir. Bu durumun birey iizerinde
dengeleyici bir etkisi vardir. Bireyler yaslandikca tecriibelerine dayali olarak hirslar
azalmakta,  basaramayacaklar1  sorumluluklar1 = almamakta ve  kendilerine
gerceklestiremeyecekleri hedefler koymamaktadirlar. Stresin en yogun oldugu dénemler
35-50 yas araligidir. Bu donemlerde genclikten kaynaklanan fiziksel gii¢ azalmaya
baslamakla birlikte, kariyer gelisim ¢abalar1 en iist diizeydedir (Erdal, 2009: 32).

Bayanlarin erkeklere oranla strese daha az fizyolojik yanitlar verdikleri ve bunun
sonucunda da uzun bir 6mre sahip olup, bazi hastaliklara daha az yakalanip, daha ¢cabuk
kurtulduklar1 bilinmektedir. Is yerlerinde bayanlara yonelik stres faktorleri daha da
fazladir. Cogu zaman bayanlarin i yasamlar1 ile sosyal yasamlarinin karistig
goriilmektedir. Birbiriyle ¢elisen bu roller kadinlarda strese yol agmaktadir. Ayrica is
yerlerindeki bayana yonelik taciz de en 6nemli stres kaynaklarindan biridir (Solakoglu,

2007: 67).

Egitim diizeyi ile stres arasinda dogrudan bir iligki olmamakla birlikte, egitim

bireylerin stres algilarinda farkliliklara neden olmaktadir. Kazanilmis tecriibeler ve
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ozellikle egitim diizeyi, stresin ortaya ¢ikisi, bireyin stresle ylizlesmesi ve stresi

yonetmesi agisindan etkin faktorlerdir.

Kisinin fiziksel durumu da stres diizeyini etkiler. Bireyin fiziksel acidan iyi
durumda olmas1 strese direng gostermesini kolaylastirir. Yapilan arastirmalara gore

kisinin fiziksel durumunun iyi olmamasi kendine olan giivenini azaltir ve kisiyi strese

sokar (Akat vd., 2002: 420).

2.3.1.4.3. Kontrol Odag:

[k kez Rotter tarafindan 1966 yilinda tanimlanan kontrol odag1 kavrami, sosyal
o0grenme kurami cergevesinde kullanilmistir. Kontrol odagi, bireylerin yasadiklari
pekistirmelerin, elde ettikleri sonuglarin, ddiillerin, basar1 veya basarisizlik durumlarinin
nelerle iliskilendirildigi ile ilgili olup; bireyin yasadigi olaylar1 nelerin kontrol ettigine
olan inancimi ifade etmektedir. Bazi bireylerin kisisel kontrol duygusu yiiksekken,
bazilar1 davranislar ile baslarina gelen olaylar arasinda iliski kurmazlar. Bir anlamda
kontrol odag1 kavrami, ¢evresel kosullarin bireyin basarilarina, basarisizliklarina belirli
bir agiklama getiremedigi durumlarda, bunlar1 agiklamak i¢in bir savunma mekanizmasi

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Erdal, 2009: 31).

Bir 6rnekle tanimlamaya calisacak olursak yapilan herhangi bir sinavdan sonra
arastirmacilar tarafindan Ogrencilere neden kirik not aldiklart sorulur. Kirik not alan
ogrenciler ikiye bollinlir. Birinci gruptakiler yeterince calisip hazirlanmadiklarini,
sdylemisler. Ikinci gruptakiler ise iki farkli cevap verirler. Bazilar1 hocanin ¢ok zor
sordugunu idea ederken bazilar1 da sanssizdik calismadigimiz yerlerden ¢ikti demisler

(Batlas ve Batlas, 2004: 46).

Tanimlardan da anlasildig: iizere kisiler baslarma gelen iyi veya koti olaylari
hem kendileriyle ilgili hem de baskalariyla ilgili durumlarla agiklamaya ¢alismislardir.
Rotter kontrol odagindaki bu farkliliklar1 i¢sel ve dissal kontrol odagi olarak ikiye
ayirmistir (Bilal ve Dag, 2005: 58; Dag, 1991: 11).

a) Dis Kontrol Odagi: Kontrol odagi disarida olanlar, hayatlari ile ilgili
sorumluluk alma konusundaki gayretlerin yararsiz olduguna inanirlar. Ciinkii bu

kisiler olaylar1 sansa, kadere ve kismete baglarlar. Bunun disinda birey, olaylarin
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nedeni olarak, kendisini c¢evreleyen biliyilkk ve karmagsik gilicleri de
gorebilmektedir. Davraniglarinin ya da baglarina gelen olaylarin kendileri
tarafindan degil de daha ¢ok dis giicler tarafindan belirlendigine inanan bireyler,

bu inanglarinin derecesine gore dis kontrollii olarak tanimlanmaktadir.

b) I¢ Kontrol Odag: Olay ve durumlari kendi davranisina ya da goreceli olarak
kalic1 ozelliklerine bagli olarak algilayan bireyin sahip oldugu kontrol odag:
inancidir. I¢ kontrol odagina sahip bireyler, gelecekteki davranislarini
belirlemede kendilerine katki saglayacagina inandiklar1 ¢evresel uyarict ya da
degisimlere, dis kontrol odagma sahip bireylerden daha fazla duyarlilik

gosterirler.

2.3.1.4.4. Diger Faktorler

Stres verici durumlar bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerine gore
degisebilmektedir. Stres tepkisi insanin onu degerlendiris bigimine gore ortaya gikar.
Bir insan igin stres verici olarak degerlendirilen bir durum, bir baskasi i¢in gecerli

olmayabilir (Simsek, 2005: 50).

Bazi islerin monoton olmasi, orgiit ikliminin olumsuz olmasi, bireyin ¢alistig
alanda (masa, biiro, bolim) degisiklik yapilmasi, otokratik yoOnetim politikasi,
organizasyon yapisinin matriks olmasi, iletisim sistemi, denetim sistemi, egitim
olanaklari, gelisme ve degismenin yetersiz olmasi, ¢aligma kosullari, is glivenligi, asiri
ya da yetersiz yilikselme, kariyer beklentilerinin yerine gelmemesi, ¢alisma grubunda
birlik duygusunun ve grup desteginin olmamasi1 vb faktorlerde stres kaynagi olarak

bilinmektedir (Sabuncuoglu vd., 2001: 237-238).

Bireysel stres faktorleri arasinda sayabilecegimiz bir faktér de kalitimsal
hastaliklardir. Baz1 insanlarin tansiyon, kalp, kolesterol gibi kalitimsal olarak tasidiklari
hastaliklar ayn1 zamanda stresin bir sonucu olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Bu da, stresin
neden oldugu pek ¢ok rahatsizlig1 zaten tagiyan bireylerin digerlerine oranla stresi daha

yogun yasamalarina neden olmaktadir (Simsek, 2005: 46-47).

En biiyiik 6gretmen deneyim sahibi olmaktir. Deneyim, ayn1 zamanda biiytik bir

stres azaltic1 olarak da goriiliir. Is deneyimlerinin stresi azaltmasi iki tiirlii olabilir.
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Birincisi bir iste daha fazla kalanlarin strese dayaniklilik 6zelliklerini elde etmesi daha
olasidir. ikincisi ise birey yillar gegtikce sorunlarin iistesinden gelme mekanizmalarini

daha fazla elde eder ve gelistirir (Garipoglu, 2007: 29).

2.3.2. Orgiitsel Stresin Kaynaklar

Orgiitsel stresin kaynaklar1 asir1 is yiikii, rol ¢atismalar1 ve rol belirsizligi,
vardiyali ¢alisma diizeni, iste tehlike unsurunun varligi, calisma sartlari, ticret sistemi,

kariyer engeli, zaman baskisi olarak siralanabilir.

2.3.2.1. Asin Is Yiikii

Asirt is yiiki, i gérene normal zaman diliminde yapabilecegi isten daha fazla is
verilmesidir. Diger bir degisle is gorene verilen isin kapasitesinin iizerinde olmasidir.
Cogu isyerinde igin yapilis esnasinda insanlar devamli mesguldiir, gezinmeye,
konusmaya, bos oturmaya vakitleri yoktur. Diger bir anlamda yaptiklar is stirekli bir
dikkati gerektirmektedir. Isten sonra ise bu insanlarin, kendi kisisel islerini yapmaya

enerjileri kalmamaktadir (Demirkiran, 2007: 12).

Asirt is yuki nitel ya da nicel boyutta olabilir. Nicel olarak asir1 is yiikiinden
kastimiz islerin fiziksel olarak agir ve yorucu olmasi durumudur. Nitel olarak asir1 is
yiikii ise ¢alisana uygun olmayan islerin yiikklenmesidir. Yani niteliksel is giiciinde is
icin gerekli olan niteliklerle is gorenin sahip oldugu nitelikler uyumsuzdur (Yiiksel,
2003: 215).

Asir 1s yukd, 1s gorenin gerektiginde hayir diyememesinden kaynaklanir. Hayir
diyememesinin ise bir¢ok nedeni vardir. Bu nedenlerin basinda kariyerini tehlikeye
atmamak, olumsuz izlenim yaratmamak gibi endiseler yer alir. Oysa birey hayir
diyememesinin bedelini asir1 is yiikklenmesi nedeniyle agir odeyebilir. Ciinki kisi
basarisiz olup strese girebilir. Ote yandan stres nedeniyle kisi alkole baglanabilir,
psikolojik bozukluklar yasayabilir ve dogal olarak is verimliligi diiser (Akat vd., 2002:
418).

Asirt i yiikiiniin biliylik bir stres kaynagi olmasinin yaninda, hi¢ calismama

durumu ya da az is yiikkii de strese neden olmaktadir. Az is yiikii can sikintis1 ve
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monotonluga yol agabilmekte ve yeteneklerin de kullanilamamasinin neticesinde ise

yaramama duygusu ortaya ¢ikabilmektedir (Duyan, 2008: 34).

2.3.2.2. Rol Catismalar1 ve Rol Belirsizligi

Orgiitte is gorenin oynadig1 rolde stres kaynagi olabilir. Rol, ¢alistig1 is yerinde
belirli statiilere sahip is gorenlerden istenen ve beklenen davranislar biitiiniidiir. Orgiitte
stres etmeni olarak bireyin rolii iki gruba ayrilmaktadir. Bunlardan biri rol belirsizligi

oteki ise rol gatismasidir (Ertekin, 1993: 78).

Is goérenin yapacagi is konusunda yeterli bilgisinin olmamasi durumunda rol
belirsizligi ortaya cikar. Is gdrenin bir isi yaparken baskalarmin ondan bekledigi ile
kendisinin kesinlikle yapmasi gereken is ve islemlerin neler olabilecegi pek belli
degilse, is tanimlar1 ve oOrgiitlenmesi net degilse rol belirsizliginden s6z edilebilir
(Yiksel, 2003: 214). Rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi, birbirinin devami olarak ortaya
¢cikmaktadir. Hangi isin sorumlulugunu, nereye kadar almasi gerektigini bilmeyen bir
isgoren, bagka calisanin sinirlarina miidahalede bulunabilmekte, bu durum da orgiitsel

catigmalara neden olabilmektedir (Sahin, 2005: 54).

Is tanimmim belirsizligi degisik sekilde olmaktadir. Bunlar “beklenen
performansin bilinememesi, bu beklentilere nasil ulasilacaginin belirsizlik tagimasi ve
ise 1iligkin davramisin nasil sonu¢ vereceginin Onceden bilinememesi” seklinde

siralanabilir.

Rol belirsizligi bir takim sonuglar1 da beraberinde getirir. Bunlar (Simsek vd.,

2001: 224);
o Fiziksel zorlama ve tatminsizlik,
e Insan kaynaklarmin etkin olmamasi,
e [s gorenin orgiitsel cevrede bir ise yaramadig: hissine kapilmast,

e Rol belirsizliginin is doyumsuzlugu, depresyon, yiiksek tansiyon ve hizli kalp

atisina sebep oldugu da bilinmektedir.

Rol catigmasi ise, genellikle is gorenin kisisel Olgiitleri, deger ve beklentileri ile

is gerekleri arasindaki zitliktan kaynaklanir. Ornegin bir taraftan iiretimi artirmak ve
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hizli karar vermek isteyen Ote yandan ise kararlara katilmayr amaglayan ve daha
demokrat davranma geregi duyan yoneticinin durumu boyle bir ¢atigmayi

gostermektedir (Ertekin, 1993: 39).

Rol ¢atismasinin dogurdugu sonuglar da sdyle siralanabilir;

Icsel catisma artar,

e s ortamiin gerilimi artar,

e Isle ilgili tatmin azalr,

e Yonetime olan giliven azalir,

Sonug olarak, catismanin ortaya ¢ikmasi; bireyin roliindeki etkinligini diistirtir,
bireyin bu rolii verenlere giiveni azalir, birey i¢in isin ¢ekiciligi diiser ve stresin

olmasina neden olur (Simsek vd., 2001: 224).

2.3.2.3. Vardiyah Calisma Diizeni

Vardiyali ¢aligma sistemi, mal ve hizmetlerin iiretiminin kesintiye ugramamasi
icin Ongoriilmiis ve uzun zamandir her toplumda uygulanmakta olan bir ndbetlese
calisma sistemidir. Uretimin devamli olmas1 gereken endiistri ve is kollarinda vardiyali
caligma diizeni kacimilmazdir. Fakat calisma zamaninin giiniin farkli vakitlerinde
diizenlenmesi hem caligma hem de dinlenme saatlerini devamli olarak degistirmektedir

(Eroglu, 2000: 324-325).

Gece vardiyasi kisiler iizerinde daha fazla strese yol agmaktadir. Ciinkii kisinin
giinliik ¢alisma saatlerinin degisikligi, organizmanin uyku ve beslenme aligkanliklarini
da degistirmektedir. Gece vardiyasi, giindliz vardiyasma gore daha yorucu, saglik

yoniinden daha sakincali oldugu gibi aile iliskilerini de olumsuz etkilemektedir.

Bazi calisanlar, tam zamanli islerden vazgecip vardiyali olarak ¢alismak zorunda
kalmaktadir. Ornegin kadmlar cocuk yetistirme ve yash yakinlarinm bakimini
iistlenmeleri nedeniyle is arayan kisiler, sadece vardiyali is bulabilenler ve calismasi
gereken emekliler de tam zamanli c¢aligma yerine vardiyali g¢alismaya mecbur
kalmaktadir. Tam zamanl c¢alisanlar, vardiyali isleri tercih etmeleri nedeniyle,

maaslarindan ve isletmenin sagladig1 bir¢ok yararlardan vazgegmek zorunda kalmakta,
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ayrica bu kisilerin kariyer gelisimleri zarar gormektedir. Ozellikle de kadinlarin
kariyerleri, kendilerinin ve ailelerinin gelecek refah seviyeleri olumsuz yonde
etkilemektedir. Bunlarla birlikte, birgok vardiyali c¢alisanin performansinda ve
veriminde diisiis oldugu vurgulamakta ve is arkadaglarindan ve igverenlerinden tam
zamanl olarak calistiklar1 zamanki ilgiyi gérememekten yakinmaktadirlar (Unliican ve

Ozgen, 2010).

Vardiyali calisma diizeni, ¢alisanin psikolojik dengelerini ve sosyal uyumlarini
da bozmaktadir. Normal olarak gilindiiz mesaisinde ¢alisma toplum nezdinde vardiyali
calismaya gore daha yiiksek bir statii semboliidiir. Ayrica vardiyali ¢alisma c¢alisanin is
arkadaslar1 digindaki kisilerle goriigmesini 6nledigi gibi onlarin zamanla birtakim sosyal

etmenlerden de uzak kalmasina neden olabilir (Kirel, 1991: 140).

2.3.2.4. Iste Tehlike Unsurunun Varhg

Is hayatinda strese yol acan &nemli etkenlerden biri de, is gorenlerin islerini
yapmalart siirecinde maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Normal olarak, bazi is kolunda
tehlike unsuru ya yoktur ya da asgari diizeydedir. Fakat bazi1 is kollarinda ise is kazasi
olma ihtimali oldukga yiiksektir. Mesela madencilik, insaat, havacilik, denizcilik, enerji
niikleer santraller gibi is kollarinda ¢alisanlari ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit
eden unsurlar mevcuttur. Buna gore diigme, yaralanma, zehirlenme, radyasyona maruz
kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilin de olmas: bile is gorenleri bir
gerilim ve tedirginlik icerisine sokmaktadir. Tehlikeli durumlarin s6z konusu oldugu
islerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim i¢inde olduklar i¢in biitiin 1lgi ve
dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar Calisanin is yaparken hayal kurmayip sadece
ise yogunlagsmasi ve her an asir1 dikkatli olmasi ¢ok zor olmakla birlikte iste bikkinlik
ve yorgunluk yaratir. Ayrica is gérenin bir¢ok sikintist igerisinde her an dikkatli olmasi

da miimkiin degildir (Eroglu, 2000: 325).

Isin tehlike diizeyinin yiiksek olmas, is gorenlerin siirekli bir endise tasimalaria
neden olmakta, bu endise ise stres diizeyini yiikseltmektedir. Isin tehlike diizeyinin

neden oldugu stresi azaltmak icin asagidaki politikalar uygulanabilir (Erdal, 2009: 44):

e Isin tehlike diizeyi ile uyumlu iicretlendirme politikasinin yapilmast,
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e s tehlikelerinden koruyucu tedbirlerin alinmasi (kask, emniyet kemeri vb.)
e lsyerine tehlike uyari levhalar asilmast,

e s tehlikelerinden korunma ile ilgili egitim verilmesi,

e s gorenlerin sagliginin korunmas igin iicretsiz tatiller diizenleme,

e Belirli araliklarla saglik kontrollerinin yapilmasi (portdr muayenesi),

e Bireylerin psikolojik durumlarinin kontrolii amaci ile psikolojik saglik

testlerinin belirli periyotlarla (3-6 ay) yapilmasi,

e Dogal saglik koruyucu maddelerin iicretsiz dagitilmasi (yogurt vb).

2.3.2.5. Calisma Sartlar

Calisma sartlar1 is goren isini yaptig1 zaman, Orgiit tarafindan bu isi yapmaktan
dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal durumlardir. Her isin
belirli sorumluluk ve risk gerektirmesi, onu dogal olarak bir stres etmeni yapar. Bu
etmenler; {icret ve sosyal yardim, kontrol alani, is yogunlugu, is yiiki, isin ¢ok yonlii ve
monoton olmasi, isten duyulan is tatmini, is giivenligi, dinlenme ve calisma siireleri,
ticretli izin durumu, is yerine gelis gidis saatleri, 1s1, aydinlanma, orgiitsel iklim ve

moral gibi etmenlerdir (Geng, 2007: 286).

2.3.2.6. Ucret Sistemi

Yiiksek nitelikli ve yetenekli insanlar orgiite ¢ekmede ve performanslarini
artirmada onemli bir etken olan iicret, bir taraftan emegi karsiliginda calisan insanlarin
gelirini ve yasam diizeylerini belirleyen unsur, diger taraftan firmalarin gelismesine etki

eden 6nemli bir maliyet unsurudur (Bing6l, 2003: 350).

Ucretlerin beklenenden az olmasi, yetersiz zamlar ya da ikramiyeler, is
gorenlerin  enflasyon karsisinda satin  alma giiclinii  kaybetmelerine, parasal
yiikiimliiliiklerini tam olarak ve zamaninda yerine getirememelerine neden olmaktadir.
Bu takdir de kisilerin hayal kirikliklar1 ve bunalima girmeleri kaginilmazdir. Bunun

sonucunda kisi ek is aramalarina baslar, kendisini geceleri ya da cumartesi-pazar ek is
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de caligma mecburiyetinde hisseder. Ekonomik sorumluluklarin1 yerine getirmek icin
daha fazla ¢aligmak zorunda kalan insanlarin zorlanmalari, yorgunluklarini atamamalari,
sagliklarinin bozulmasi ve hastalanmalar1 is hayatindaki ekonomik ¢ikmazlarin bir

sonucudur (Eren, 2004: 296). Bu durumda kisiyi strese sokar.

Ucretin adil olup olmadig1 konusu da olduk¢a énemlidir. Is géren kendi {icretini,
benzer isi yapan arkadaslarinin {icretiyle; benzer isletmelerde benzer isleri yapanlara
Odenen ticretlerle karsilastirir. Dahasi kisi yaptig1 ise oranla aldigi ticreti de karsilastirir.

Eger kisi licretin adil olmadigini goriirse huzursuzluk ortaya ¢ikar (Bingdl, 2003: 314).

2.3.2.7. Kariyer Engeli

Kariyer sozciigii, Tiirkceye Fransizca carrie sdzciigiinden gecmistir. Kariyeri
bireyin is yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi faaliyet yolu olarak tanimlayabiliriz.
Bir bagka ifadeyle kariyer, bireyin kamu ve 06zel calisma yasaminda ilerleme
saglayacagi, bir basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve calistig1 alandir (Bing6l, 2003:
245).

Bireyin is hayatinda belli bir hedefe ulagmak, kariyer basamaklarinda yiikselerek
bunun karsiliginda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer gelisimini
saglamak yoniindeki arzu ve ihtiyacinin orgiit tarafindan karsilanamamasi ve cgesitli
sekillerde engellenmesi, calisanda strese yol agmaktadir. Is gdrenlerin mesleki gelisme,
yikselme ve ilerlemeye iliskin amagclarinda istedikleri seviyeye ulasmalarinda
gelecekteki pozisyonlarinin ve rollerinin ne olacaginmi bilmemek, biiylik stres kaynagi

olusturmaktadir (Erdal, 2009: 57).

Etkili bir kariyer gelisimi, ¢alisanlarin, yonetici ve kurumun sorumluluklarini

kabullenmesini gerektirir. Bunun i¢in (Walton, 1999: 217);
Calisanlar;
e Kariyer gelisimi sorumlulugunu iistlenmeli,

o Kariyer segenekleri ve ger¢ek potansiyellerini karsilagtirmali ve bunu

kullanmali,
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e Yoneticileriyle kariyer ihtiyaclarimi konugsmali ve gelisimsel ihtiyaglarini

tartismali,
YoOnetici;
e Kariyer gelisim sorumluluklarinda ¢alisanlar1 desteklemeli,
e Calisanlara kurumsal kariyer bilgisi vermeli,

e (Calisan1 kariyer gelisim planlarini uygulamada cesaretlendirmeli ve

desteklenmelidir.
Kurum;

e Orgiitiin is misyonu, vizyonu ve stratejileri calisanlara anlatilmali ki

caliganlar kariyer gelisim planlarini yapabilsin,

e (Calisanlara is egitimi, is tecriibesi ve uygulamalarini da kapsayan gelisim

icin gerekli kaynaklar1 saglamali,

e Yoneticilerin ve c¢alisanlarin kariyer gelisimi konusundaki gorev ve

basarilarini degerlendirmelidir.

2.3.2.8. Zaman Baskis1

Stres, bazi1 olaylara verilen tepki olarak tanimlanmakla birlikte zamanin nasil
degerlendirildigine bagl olarak da ortaya cikabilir. Vakit ayrilmasi gereken yeni bir
olaym ortaya c¢ikmasi bazi isleri ertelememizi gerektirebilir. Ozellikle bu olay
uzadiginda, enerji ve zaman ihtiyaglar1 katlanacaktir. Boyle durumlarda bireyler,
zamanin su gibi akip gittii ve her seyin kontrolleri disina ¢iktigr duygusuna kapilir. Bu
kaygi, olaylarin oldugundan ¢ok daha tehdit edici algilanmasina neden olur ve hem
fiziksel hem de duygusal olarak kisinin elinin, kolunun baglanmasina neden olur

(Ozmen ve Onen, 2005: 175).

Zaman baskisinin neden oldugu gerilim soyut zaman kavramina gosterilen kaygi
tepkisinin sonucudur. Tanman belli bir siirenin bitiminden 6nce bir i1 veya bir seyleri
yapma zorunlulugunu hissetme, zamanmn darhigi ve yakinda ne olacagim

kestiremememiz, kotii bir seylerin olacag: diisiincesi hep gerilim kaynagidir. Projelerin
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ya da iriinlerin belirlenmemis teslim tarihleri, randevular, toplanti saatleri, seyahat

programlari, zaman baskindan kaynaklanan gerilim yaratirlar (Barutcugil, 2002: 155).

Uretim siirecinde bazi isler kesin zaman sinirlamasina sahiptir. Vergi dairesinde
calisanlar, muhasebeciler, bankacilar veya 6gretmenler yilin belli zamanlarinda, kesin
bir tarihte bitmesi gereken yogun bir is yiikii ile kars1 karsiya kalir. Bu durum bireylerin
kisilik ozellikleri veya sorumluluklarini algilama diizeylerine gore, 6nemli bir stres
yaratir. Zaman baskis1 6zellikle tepe yoneticileri ve belli projeleri tamamlamakla gorevli
kisiler i¢cin dnemli bir stres kaynagidir. Yasamlarini takvim ve saatlerle diizenlemek

zorunda kalan bireyler bu baskiyi siirekli yasarlar (Giiney, 2001: 524).

Sonu¢ olarak pek c¢ogumuz zamanimizi nasil kullanacagimizi ve nasil
diizenleyecegimizi bilmemekteyiz. Bireyler zamani diizenleyemedigi igin strese girer.
Eger zaman verimli olarak diizenlenebilirse, hayat daha iyi kontrol altina alinir. Boylece

stres azalir ve motivasyon artar.

2.4. STRESIN BIiREYSEL VE ORGUTSEL ETKIiLERI
2.4.1. Stresin Bireysel Etkileri

Stresin bireysel sonuglari, ayni isyerinde benzer gorevleri icra ediyor olsalar bile
farkli insanlarda farkli bi¢cimlerde hissedilmekte ve goriintiilenmektedir. Stresin bireysel
sonuclarinin algilanmasindaki bu farkliliklar onlarin bireysel beceri ve teknik
yeteneklerinden aldiklar1 giivenin degismesinden kaynaklanmaktadir. Bireylerin teknik
beceri ve yetenekleri, teknolojiyi kullanmadaki rahatliklar1 ve i¢sel motivasyonlariyla

iligkilidir (Rajeswari ve Anantharaman, 2005: 137).

2.4.1.1. Stresin Fizyolojik Etkileri

Insanlarin yasadig stresin temelindeki neden onlarin olaylara verdikleri anlamla
iliskilidir. Baska bir deyisle gelismis bir beyni yeterince kullanmamanin karsiliginda

Odenen bedeldir (Sahin, 1998: 12).

Organizmanin normal isleyis diizenini tehdit eden ve dengesini bozan stres

sonucunda, bedensel anlamda rahatsizlik yaratan ve bazen gozle goriiliip dlciilebilen
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fizyolojik belirtiler ortaya cikmaktadir. Strese yol acan zararli etkenler karsisinda
organizmanin kendini koruma ve savunma konusundaki ¢abalar1 yeterli olmadigi zaman
strese bagli bir takim hastaliklar ortaya ¢ikacaktir. Bunlarin bazilari, kandaki yag ve
seker oraninin artmasi, kanda alyuvarlarin artmasi, kalp atisinin ve kalp basimcinin
yiikselmesi, kardiyovaskiiler problemler, kanin pihtilasma oraninin ve kas
kasilmalarinin artmasi, zihinsel gerginlik (zorlanma), siddetli boyun sirt ve alt-kol
agrilari, sindirim sisteminin yavaglamasi, g6z bebeklerinin biiylimesi ve biitiin

duyumlarin artmasidir (Eroglu,2000: 329; Erdal, 2009: 68).

Stres konusuna uzun yillarin1 vermis ve stres insan iliskilerine 6énemli katkilar
saglamig H. Selye’nin stres kurami, organizmanin tepki mekanizmalarint igerir ve
“Genel Uyum Sendromu” olarak bilinir. Bu kurama gore sekilde goriildiigii gibi,
organizmanin strese tepkisi li¢ asamada gelisir. 1- Alarm dénemi: 2- Diren¢ donemi: 3-

Tiikenme donemi (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 232).

Genel Uyum Sendromu

IGenetik Faktorler

ICinsiyet
ICevre

N, Normal Direnc

\ / Diizeyi
C :

v

A

A= Alarm doénemi
B= Diren¢ donemi

C= Tikenme donemi

Sekil 2.4. Genel Uyum Sendromu
Kaynak: (Yurdakos, 2010).
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Birey ne tiir stresorle karsi karsiya kalirsa kalsin, hosa giden, gitmeyen bu
etmene yanit verme ve uyum saglama durumundadir. Strese uyum saglama cesitli
safhalarda gergeklesir. Uyumun ne kadar zaman alacagi ve ilerleyen sathalardaki
gelismenin seviyesi, stresoriin siiresine, yogunluguna ve direnme basarisina baghdir

(Yurdakos, 2010).

Selye'ye gore savunma reaksiyonu geneldir. Zira stresleyiciler viicudun birgok
bolgesinde etkiye sahiptirler. Adaptasyon (uyumlulastirma) viicudun stresleyicilerle
basa ¢ikmasina ya da stresleyicilere gore, viicudun diizenlenmesine yardimci olmasi igin
dizayn edilen savunma mekanizmalarinin diirtiilenmesi anlamina gelmektedir ve
sendrom da reaksiyonun bireysel parcalarmin az ya da cok birlikte meydana

geldiklerine isaret etmektedir (Ivancevich ve Matterson, 1990: 220).

2.4.1.1.1. Alarm Asamasi (Savas-Kac TepKkisi)

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi
ile ortaya ¢ikan bir durumdur. Tehdit ve zorlanmalarla karsilasan canli kendini
korumaya yonelik bir tepki zincirini harekete gecirme ozelligine sahiptir. Bu o6zellik,
tehlike ile karsilasan canlinin savasarak veya kacarak olaya verdigi tepkidir. Bir tehlike
ile yiiz yiize gelen canli, basa ¢ikamayacagina inandig1 tehlikeden uzaklasmaya c¢alisir,
basa cikacagina inandig tehlike ile savasir ve boylelikle yeni duruma bir uyum saglar

(Batlas, 2004: 23).

“Savas ya da Kag¢ Tepkisi” viicudun giicliiklere ya da tehlikelere kars1 verdigi;
beyin, sinir sistemi ve bir dizi farkli hormonun etkilesimini i¢ceren karmasik bedensel ve
biyokimyasal degisimler zincirinden ibaret bir yanittir. Bu yanitin verilmesiyle viicut
“tam alarm” durumuna geger. Ister hayatimizi tehdit eden bir durumla karsilasmus, ister
bir yarisa katilmis ya da ister bir isi son teslim tarihine yetistirmeye c¢alisiyor olalim,
zorlugun {Ustesinden gelmek igin gerekli enerjiye sahibizdir. En iyisini yapmak
zorundaysak, strese tepki olarak viicudumuzda adrenalin salgis1 ¢ogalir, oksijen alimi
artar, kalp atiglar1 hizlanir, kaslara dogru kan akis1 giiglenir, tansiyon yiikselir. Bu gibi
kimyasal siiregler bize dayaniklilik, enerji ve zihin ac¢ikligi saglar. Viicudun diger
boliimleri de bu tepkiden etkilenir. Sindirim sistemi kendini kapatir, deri terlemeye

baslar ve kaslar harekete hazir hale gelir (Kirsta, 2004: 20).
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a) Biligsel Tepkiler

Stres tepkisi sirasinda sinir sistemi c¢ok hizli ¢aligmakta, dikkat siiregleri
keskinlesmekte, uzun stireli bellek ve kisa siireli bellek hizlanta ve bilgi islemeye
caligmaktadir. Daha 6nce karsilasilan problemlerin nasil ¢oziildiigiine iliskin deneyimler
hatirlanmaya ¢alisilmakta ve dengeyi bozan bu uyaran yorumlanmaya calisilmaktadir.
Uyaranlar arasinda bir bag kurulmaya calisilmakta, problemin ¢éziim yollarindan en
uygun olan1 se¢me gibi siirecler, bilissel tepkiler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bedende ve
zihinde biitlin bu faaliyetler olusurken bizim fark edebildiklerimiz ise kalp atislarimizin,
soluk alip verislerimizin hizlanmasi, yliziimiiziin renginin solmasi, ellerimizin,
ayaklarimizin sogumasi, tiiylerimizin diken diken olmasi, bayilacak gibi olma duygusu,
tuvalete gitme ihtiyaci, hazimsizlik, ¢ene kaslarimizda ya da bedenimizin tiimiinde bir

gerginlik, kasilma ve yasadigimiz korku ve heyecan duygularidir (Sahin, 1998: 9).

Bilissel belirtiler; motivasyon kaybi, konsantrasyon sorunlari, ihtiya¢ duyulan
islere yonelememe, isleri sonu¢landiramama, asir1 kuruntu, bellek sorunlari, algi
sorunlari, atif sorunlari, kafa karisikligi, kararsizlik, problem ¢ézmede yetersizlikler,
kendine acima, umutsuzluk ve kagma diistinceleridir. Ciinkii stres durumu s6z konusu
oldugunda, zihin kaynaklarin1 biiylik 6l¢iide strese neden olan olaylara ve durumlara
harcamaktadir. Bu durum, yapilan diger giinliik isler i¢in kullanilmasi gereken enerjinin

azalmasi anlamina gelmektedir (Tatar, 2006: 75).

b) Duygusal Tepkiler

Stresin ortaya c¢ikardig1 fizyolojik etkilere karsi organizma, bazi duygusal
tepkiler gostererek, stresle basa ¢ikmaya ¢aligir. Herhangi bir uyarici, kisi yasam alanina
bir miidahale gibi yorumlarsa, kiginin yasayacagi duygu, genellikle 6fke ve kizginlik
olacaktir. Uyaricilarin ya da denge durumundaki degigsmenin, bir kayip gibi
yorumlandig1 durumlarda 6zellikle karamsarlik ve depresyon duygular1 yasanacaktir.
Bu duygularin kendileri de, duygusal dengenin bozulmasina yol agtiklar1 i¢in, bagh

basina stres kaynagidir (Tutar, 2004: 251).

Stresin en genel duygusal belirtileri arasinda kaygi, korku, sinirlilik ve

depresyon bulunmaktadir. Diger belirtiler inkar, engellenmislik hissi, belirsizlik
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duygusu ve kontrolii kaybetme duygusudur. Stres is ortaminda moralsizlige ve is tatmin

seviyesinin diismesine de neden olabilmektedir (Tatar, 2006: 75).

¢) Davramssal Tepkiler

Stresin kisi davranislar iizerinde acik ve dogrudan etkileri bulunmaktadir. Bu
etkiler kapsaminda uykusuzluk, uyuma istegi, istahsizlik, yemede artig, konusma
giicliikleri, sigara kullanma ve alkol kullanmadan s6z edilebilir (Erdogan, 2009: 453).
Bununla birlikte arkadaslardan ve aile fertlerinden kaginma, ice kapanma, bir seyler
yapma isteginin azalmasi, duygusal patlamalar, saldirganlik, madde/ila¢ kullanimi1, uyku
ortintiisiinde degismeler, sorumluluklarin ihmal edilmesi, verimde azalma, ise gitmeme,
kazalara yatkinlik, aglama, yerinde duramama, sinirlilik, asir1 tirnak yeme ve
hareketsizlesme olarak siralanabilir. Stres durumunda, bazi insanlarin genel enerji
seviyelerinde belirgin diisiisler goriiliir. Bunun iki nedeni vardir. Birincisi, istah
eksikligine bagli olarak beslenme yetersizligidir. Ikincisi de, stres nedeniyle viicuttaki

enerjinin ¢ogunun i¢ miicadele siirecleri i¢in kullaniliyor olmasidir (Tatar, 2006: 75).

2.4.1.1.2. Diren¢ Asamasi

Stres durumu devam eder ve sistem “savasmakta veya kagmakta basarill”
olmazsa, organizma genel uyum sendromunun diren¢ asamasina girer. Bu sirada strese
ragmen var olus silirdiiriilmeye c¢alisilmaktadir. Biitiin sistem artik savasmaktan
vazgecmis, strese ragmen bir denge ya da uyum saglayarak kendi varligini siirdiirmeye

caligmaktadir (Sahin, 1998: 11).

Stresor kroniklesirse bir bagka ifadeyle organizmanin denetimi disinda uzun stire
devam eder veya stresore verilen ilk tepki durumun aciliyetini gidermezse viicudun
uyarilma durumu devam eder. Viicut savas1 kazanmak i¢in biitiin giiciinii seferber eder.
Sonugta direng azalir. Ulser gibi bazi fiziksel belirtiler goriilmeye baslayabilir. Bu

fiziksel belirtiler de direnci azaltir (Rice, 1999: 17).
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2.4.1.1.3. Tiikenme Asamasi

Stres verici olay ¢ok ciddiyse ve uzun siirerse viicut tilkenme asamasina gelir ve
enerjisini kaybeder. Diren¢ tamamen kaybolur. Sonunda bedensel tiikenme ve 6lim
meydana gelebilir. Bu donemde alarm donemindeki belirtiler ortaya ¢ikabilir. Stres
organizmaya geri doniisii olmayan zararlar vermistir. Bu donem, hastaliklara ¢ok acik

olunan bir donemdir (Batlas, 2004: 27).

Tiikkenmislik, subjektif olarak yasanan duygusal taleplerin yogun yasandigi
ortamlarda uzun siire ¢alismaktan meydana gelen, fiziksel olarak yipranma, caresizlik
ve umitsizlik duygusu, hayal kirikligi, olumsuz benlik kavrami, ise ve hayata dair
olumsuz tutumlarin bas goOstermesi gibi belirtilerin gozlendigi bir durum olarak

degerlendirilebilir (Pehlivan, 1995: 37).
Tiikenmisligin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenler (Oktay, 2005: 114);
- Kisilere ulasamayacaklari hedefler konmast,
- Fazla is ytikd,
- Diisiik motivasyonlu kisilerle ¢alisma,
- Kisinin karakteriyle yaptig1 isin uyusmamast,
- Sosyal destegin az olmast,

Tilikenmislik diizeyinden korunabilmek i¢in bazi Onlemler alinabilir. Bunlar

(Oktay, 2005: 114);
- Kisi gerektiginde hayir demeyi bilmeli,
- Gerektiginde her seye ara vermeli,
- Gergekei hedefler koymali,
- Saglikli yasamali,
- Sosyal hayat canli tutulmalidir.

Tiikenmiglik, oOzellikle insan kaynaklar1 yonetimi acisindan o©nemli bir
kavramdir. Zira ¢alisanlarin kisilikleri, sosyal hayatlar1 ve is doyumlar iizerinde yikici
etkileri olabilir. Gerekli onlemler alinmadigi takdirde, zamanla kurum ve Kkisinin

blinyesini kemiren bir hastalia doniisebilir. Bu yiizden Amerika’da baslatilan
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arastirmalarin biliylik bir kisminin, yoneticiler, doktorlar, hemsireler, hukukgular,
Ogretmenler, polisler ve insanlarla genis Olciide iliski gerektiren meslek gruplar
lizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Yonetimsel bakis agisiyla degerlendirdigimizde,
bunun 6nemi, sadece calisanlarin iyi olup olmadiklarinin sorgulanmasi ile degil; ayni
zamanda kurumdaki verimliligin yeterli olmadig1 gergegi lizerinde de durulmalidir
(Isikhan, 2004: 48).

2.4.1.2. Stresin Psikolojik Etkileri

Stresin psikolojik etkileri saldirganlik, depresyon, uyku bozuklugu bezginlik,

gerginlik, kaygi, gecimsizlik, yalniz yasamayi tercih etme vd. seklinde siralanabilir.

2.4.1.2.1. Saldirganhk

Saldirganlik, bireylerin kendilerini hiisrana ugramis hissettiklerinde ve bu
durumdan kurtulmanin higbir yolunu bulamadiklar1 zaman ortaya ¢ikan siddetli bir stres
tepkisidir. Ornegin ¢ok mesgul bir sekreterden bir y1gin mektubun yazilmas: istenir,
sekreter bunlar1 bitirdikten sonra patron bu mektuplara ihtiyaci kalmadigini sdyleyebilir.
Bu durum sekreteri sinirlendirebilir. Boyle bir durum ¢ok fazla yasanirsa kisi gerildigi
icin karsi tarafa tepkilerde bulunabilir ve hatta saldirganlasabilir (Simsek vd., 2001:
227).

2.4.1.2.2. Depresyon

Depresyon bir hastalik olmayip, yasamin zorluklarina karsi verilen duygusal
tepkidir. Depresyona yatkin olan kisileri; kisilik, irk, cinsiyet, inang, yetistirilme bi¢imi,
cevre, iliskiler, sosyo-ekonomik etkenler ve deneyimler etkilemektedir (Tubridy ve
Corry, 2007: 15).

Depresyonun birgok sebebi vardir. Bunlar iste basarisizlik, is kaybi, bazi
sorunlarla uzun siire ugrasma, ¢ok yakin birini kaybetme ve bazi hastaliklar bunlardan
bir kagidir. Cogu sikintili olaylar kisiler kisa donemli huzursuzluklarla atlatabilecekleri

gibi, bazen de bunalimdan uzun siire kurtulmak miimkiin olmaz (Batlas ve Batlas, 2004:
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113). Depresyona yatkin kisilerin kisilerarast iligkilerinde veya basarilarina iliskin

durumlarda asir1 duyarlilik gosterdikleri de bilinir (Boysan vd., 2010).

Diinya saghk orgiitii (WHO) diinya niifusunun yaklasik %3-5’inin depresyon
belirtileri gosterdigini agiklamistir. Stresin énemli sonuglarindan biri olan depresyon
giinimiizde ¢ok yaygin bir sekilde goriilmektedir. Depresyon, yakin birinin kaybi ve
hastalanmasi gibi bazi agir1 tiziintii verici durumlarin etkisinden uzun siire kutulamamak
ve bu etkilerin bireyin giinliik yasamini siirdiirmesini engelleyen bir hal almasidir.
Depresyonda goriilen belirtiler; istah azalmasi ve kilo kaybi, uykusuzluk, hayattan zevk
almama, hareketlerde yavaslama, cinsel isteksizlik, su¢luluk duygusu ve umutsuzluktur

(Koknel, 1984: 161-162).

2.4.1.2.3. Uyku Bozuklugu

Insanin ruh saghginda meydana gelen en kiigiik olumsuz bir olay, uyku diizenini
de olumsuz yonde etkilemektedir. Stresle ilgili yapilan arastirmalarin hemen hemen
hepsinde uyku ile ilgili sorunlar goriilmiistir. Uyku, insan yasaminin temel ve
vazgegilmez etkinliklerinin baginda gelir. Insanin genel sagliginda bir sorun
olustugunda bunu hemen uyku diizenindeki bozukluklar takip eder. Stres altinda uyku
bozukluklar iki sekilde meydana gelmektedir. Birincisi uykuya dalma gii¢liigii, ikincisi
ise gece boyunca uyuyamamadir. Bir bagska uyku bozuklugu ise uzun siire uyudugu
halde kisinin dinlenmis olarak uyanamamasidir. Stres her zaman uykusuzluga neden
olmayabilir. Bazen stres, kisilerde asir1 uyuma istegi de dogurabilir. Bazi insanlar stresli

olduklarinda uyumay tercih ederler (Giiney, 2001: 535).

Uzun siire strese maruz kalmak uyku bozukluklarina neden oluyorsa bu siirecin
ardindan beyin hiicrelerinin etkilenmesine kadar varan sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Bilim
adamlar1 uzun siire uykusuz gecelerin ardindan beynin 6grenme ve hafiza boliimlerinde

onemli bozukluklarin meydana geldigini belirtiyorlar (Ozmen, 2008: 98).

2.4.1.2.4. Digerleri

Yasanilan stresin bir sonucu olarak bezginlik duygusu ortaya cikar. Bezginlik

duygusu yasayan insanlar kurumlarina ve kendilerine kars1 diismanca tavir sergilerler.
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Can sikintisi, kotiimserlik, hosnutsuzluk, yetersizlik duygusu, bu tip insanlarin

sergiledigi davranislar arasindadir (Simsek vd., 2001: 228).

Stres i¢inde olmanin bir gostergesi de siirekli kaygi duygusu hissetmektir. Kaygi
sOzclgi olaylar karsisinda kisinin huzursuz, endiseli, korkulu ve karamsar olmasi ile
tanimlanir. Stresli durum devam ettigi siirece kisi mutsuz ve huzursuzdur. Siirekli kaygi
icinde olan kisi olaylar1 stresli algilar ve stresli kiside kaygi duymaya hazirdir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 243).

Stresin bir diger belirtisi de gerginliktir. Gerginlik, kas ve sinirsel gerginlik
biciminde ortaya ¢ikmaktadir. Cogu zaman giinliik konusmada stres kavrami gerginlik-
gerilim kavramlariyla es anlamli kullanilir. Stresin ortaya ¢ikardigi 6nemli bir belirtide
gecimsizliktir. Stresli kisinin hem kendisine hem de gevresine zarari dokunmaktadir.
Strese maruz kalan birey c¢ogunlukla ailesi ve ¢evresindekilerle gecimsizlik
yasamaktadir. Bazi insanlar ise strese girince sosyal yasantidan kendilerini
uzaklagtirarak yalmiz yasamayi tercih ederler. Boylece birey aile, toplum ve is
ortamindaki diger kisilerden kendini uzaklastirir. Bireylerin aniden alisilmamis bir

sekilde i¢ine kapanmasi onemli bir stres gostergesidir (Giiney, 2001: 536-537).

2.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclari

Stresin orgiitsel sonuglar1 performans disiikligi, ise devamsizlik, Yyiiksek

personel devir hizi, yabancilasma, verimlilikteki diisiis, is kazalar1 olarak siralanabilir.

2.4.2.1. Performans Diisiikliigii

Stres, performans ve etkinlik iizerinde yararli ve zararli etkiler gosterir. Bu
konuda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson arastirma yapmaislar, stres ile performans ve
etkinlik arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal iligski bulmuslardir. Y-D yasas1 olarak
bilinen bu arastirmanin sonucuna gore, belli bir noktadan sonra (kirilma noktasi) stres
artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Asirt stres, 6zellikle zihinsel yetenek, yargi
ve karar verme gibi zihinsel beceri gerektiren islerde, dikkat azalmasi sonucu isletme

igin zarar verici sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Cooper, 1987: 185 ).
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Performans

Yiiksek

Orta

Diiguk

Stres
Dugtik Orta Yuksek

Sekil 2.5. Performans ve Stres
Kaynak: (Eroglu, 2000: 338).

2.4.2.2. ise Devamsizhk

Glinlimiiz de orgiitlerin en 6nemli sikintilarindan biri olan ise devamsizligin
nedenleri; isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik ve alkolizmin etkileriyle olabilecegi gibi,
kalp krizi, hipertansiyon, iilser gibi hastaliklar nedeniylede olabilmektedir. Hastalik
nedeniyle ise devamsizlik gosteren bireylerin hangi nedenlerle devamsizlik yaptiklar
arastirildiginda, bu hastaliklarin %40’ min Orgiitsel stresten kaynaklanan hastaliklar
oldugu ortaya c¢ikmistir. Devamsizligin ortadan kaldirilabilmesi ya da en az
indirgenebilmesi i¢in devamsizlifa neden olan hastaliklarin orgiitsel kaynaklarina

inilmesi ve bunlarin diizeltilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 246).

2.4.2.3. Yiiksek Personel Devir Hizi

Calisanlarin stres altinda olduklarinin bir belirtisi de is goren devir hizinin
yiiksekligidir. Kisinin siirekli stres altinda calismasi orgiitle biitiinlesmesini ve 1is
tatminini engeller. Is gdren devir hizinin yiiksek olmasma neden olan birgok stres
faktorii vardir. Kisilerin yeteneklerini kullanma olanaklar1 bulamadiklari, kariyer
gelisiminde problem olan otokratik yonetim anlayisini1 benimseyen orgiitler stres faktorii
olusturabilir. Is géren devir hizinin optimum diizeyde olmasi, isletme icin ¢ok olumlu

ve Orgiitsel amagclara ulasma yoniinde etkilidir. Ancak bu oranin optimum diizeyin
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tizerine ¢ikmasi tehlike isareti olarak kabul edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:

246).
2.4.2.4. Yabancilasma

Davranig bilimcilere gore yabancilasma olgusu, “calisanlarin, ¢alistiklar 6rgiitiin
amaglarina, iglerin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine hem
de ¢esitli orgiitsel ve cevresel sonuglara karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmalari” seklinde

tanmimlanmaktadir (Eroglu, 2000: 337).

Orgiitlerdeki is yeri diizeni ve ig disiplininin saglanamamasi, isveren ve is¢ilerin
beklentileri arasindaki uzakliklar gibi durumlarin is yerinde bir kisim huzursuzluklar
ortaya ¢ikarmasi kaginilmazdir. Ayrica is yerindeki tatminsizlik sikayetlerinin
giderilmemesi, keyfi ve 6zel davranislara bagl olarak gelisen diismanlik duygulari da
yine is yerindeki huzursuzluklari arttiracaktir. Béyle bir yapt hem calisanlarin uzun
vadede strese girmelerine yol agcacak hem de orgiit ve calisan arasinda yabancilagmayi

hizlandiracaktir (Gokgegoz ve Birinci, 2006: 5).

2.4.2.5. Verimlilikteki Diisiis

Stres verimliligi hem olumlu hem de olumsuz yonde etkilemektedir. Diisiik ve
asirt stres diizeylerinin, calisanlarin i verimliligi iizerinde olumsuz etkileri vardir.
Optimal seviyede ki bir stres diizeyinde calisan daha fazla gayret etmekte, bilgi ve
becerilerini daha iyi ortaya koymaktadir. Sekilde de goriildiigii gibi stres yogunlugu ve
diizeyi asir1 Olciide yiikseldikce bireyde tiikenme meydana gelmekte ve verimlilikte hizl

bir diisiis yasanmaktadir (Eren, 2006: 304).
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1

Verimlilik
Bolgesi
Vermmllik
Seviyesi
Cok Orta Cok Yiksek
Dugiik

Stres Yogunlugu ve
Diizey1

Sekil 2.6. Verimlilik ve Stres
Kaynak: (Eren, 2006: 304).

2.4.2.6. Is Kazalan

Is kazalar, isletmelerde istihdam sonucu dogan, ani ve beklenmedik bir bigimde
gerceklesen, maddi veya manevi kayba ve liziintiiye neden olan ayni zamanda tiretimin

aksamasina sebep olan olaylardir (Erdal, 2009: 81).

Isletmelerde karsilasilan kaza nedenlerini ii¢ ana bashk altinda toplamak
mimkiindiir. Teknolojik etkenler is kazalarmin ilk nedeni olarak ifade edilmektedir.
Teknoloji nedeni ile olusan kazalar arasinda kullanilan arag-gereclerin yetersizligi yer
alabilecegi gibi, kisi i uyumunun geregi gibi saglanamamasindan dogan kazalar1 da
gormek miimkiindiir. Isletmenin beseri yapisi, diger bir kaza nedeni olarak goriilecek
etkenlerdendir. Is gorenlerle ilgili kaza nedenlerini de iki grupta toplamak miimkiindiir.
Birinci gruba, is gorenlerin Onerilen is dnlemlerine uymamalarinin dogurdugu kazalar
girebilir. Diger bir grup calisanlarin bilgi ve yetenekleri ile is arag ve gerecleri
arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanmaktadir. Is makinelerine ve makinelerin etkilerine
gosterilmesi gereken tepkinin zamaninda gosterilmemesi, sinirlilik, dikkatsizlik gibi
etkenlerin dogurdugu kazalardir. Kisilerin i¢inde bulunduklari duygu durumlar da
(Sinirlilik, tiziintii, depresyon gibi) kaza oranlarimi arttirmaktadir (Himmetoglu ve
Kirel,1994: 58).
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Is kazalar1 calisanin verimliligini, etkinligini ve performansini olumsuz y&nde
etkilemektedir. Asir1 stres ve gerilim is kazalarini artirmakta ve yasanan is kazalar1 da
isletmenin maliyetlerini artirmaktadir. Yonetici is kazalarinin nedenini 6grenip ¢6ziim

bulmalidir.

2.5. STRES YONETIMIi

Stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini arttirmak amaciyla, durumu degistirme
ya da duruma verilen tepkileri degistirmeye "stres yonetimi" denir. Stres ydnetimi

bireysel, sosyo-kiiltiirel ve orgiitsel stres yonetimi olarak 3 baslik altinda toplanabilir.

2.5.1. Genel Olarak Stres Yonetimi

Cagimizin hastaligir olarak ifade edilen stres, aslinda giinlik yasamin bir
pargasidir. Giiniimiizde ¢ogu insan, farkina varmasa bile yogun bir stres yiikiine
sahiptir. Iyi ya da kétii ne olursa olsun yasamimizdaki her hangi bir degisiklik stresin
nedenidir. Viicut sagligimizda meydana gelecek herhangi bir degisiklik de strese yol
acar. Zihinsel degisiklikler de gergek, somut degisiklikler kadar strese yol agmaktadir.
Giinliik hayatimizda sahit oldugumuz iddialar, yorumlar, anlagsmazliklar ve ¢atigsmalar
da stres yasamamiza neden olmaktadir (Giiclii, 2001: 92). Yani stres hayatimizin

vazgegilmez bir parcasidir. Onemli olan stresle yasamayi bilmek ve stresi yonetmektir.

Stresle basa c¢ikmak ve yasam Kkalitesini artirmak amaciyla, durumu ya da
duruma verilen tepkileri degistirmeye stres yonetimi denir (Gtliglii, 2001: 101). Stres
yonetimi, ruh ve beden sagligim1 korumak ve verimli bir yasam siirdiirmek igin
gereklidir. Stresle basa ¢ikmada amag stresin tamamen yok edilmesi degildir. Zaten
bdyle bir seyi basarmakta miimkiin degildir. Burada esas amag insanin yasam kalitesini
ve verimliligini artirmaktir. Kisaca stresle basa ¢ikma, stres faktorlerinin olusturdugu
duygusal gerilimi azaltma, yok etme ya da bu gerilime dayanma amaciyla gosterilen

davranig veya duygusal tepkileri giiclendirmektir (Giiney, 2001: 538).

Stres insanlarin hayatlarinda sik sik karsi karsiya kaldiklar: bir unsurdur. Asiri
stresle karst karsiya kalan kisi bundan zarar gorecektir, ancak diisiik seviyelerde ve sik

olmamak sart1 ile stres, insanlarin islerini daha ¢abuk ve verimli bir sekilde yapmalarini
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saglar. Diisiik stresle yasamanin bazi temel kurallar1 vardir. Bunlar (Simsek vd., 2001:
228-229):

e Zamaninizi, efendiniz degil ortaginiz yapin,

e  (Cogunlukla isinizi onaylayan insanlarla birlikte olun,
e  Sagligiizi miikemmellestirmek i¢in spor yapin,

e  Yasamin biitiin yonlerinden yararlanin,

e Anlamli, doyurucu bir ise girin,

e Kilonuzu arzuladigiz diizeyde tutun,

e Icki ve sigaray1 azaltin, miimkiinse birakin,

o Kisisel ozgiirliigiiniizii kiskang bir sekilde koruyun,
e  Yenilikleri denemeye acik olun,

e  (orilis agimiz1 gelistirecek yazilar okuyun.

Kisi stresle bas ederken olumsuz yontemlerde segebilir. Olumsuz basa ¢ikma
yontemi olarak icki igmek, asir1 yemek, uyusturucu kullanmak, endise, olaylar i¢in
cevresini suclamak, sigara igmek, asir1 para harcamak, pasif davranmak, intikam
duygusu giitmek ve saldirgan tavirlar sergilemek olarak siralanabilir. Bunlarin hepsi
kisa vadede kazang saglasa da uzun vadede sorun yaratir. Stres yOnetimi tekniginin
olumsuz basa ¢ikma yonteminden farki, olumsuz basa ¢ikma yonteminin sorunu kisa
vadede ¢ozmesine ragmen uzun vadede zararli olmasidir. Zaten stres yonetiminin nihai

amaci sagligimizi uzun siireli korumaktir (Altuntag, 2003: 132).

Hayatimizin her sathasinda olumlu veya olumsuz en kiigiik bir olay karsisinda
bile yasadigimiz duygu olan stresi hayatimizdan tamamen ¢ikarmak miimkiin degildir.
Dolayisiyla stresle yasamayr 6grenmeliyiz ve stresi faydamiza nasil kullanacagimizi
bilmeliyiz. Stres yonetim tekniklerini 6grenip hayatimiza uygulayarak stresin olumlu

etkileri desteklenmeli ve olumsuz etkileri de azaltilmalidir.
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2.5.2. Bireysel Stres Yonetimi

Kiginin stresini optimum seviyeye indirebilmesi i¢in yapmasi gereken bazi
yontemler sunlardir: Fiziki egzersizler, gevseme ve dinlenme teknikleri, meditasyon,

biyolojik geriye beslenme, yasam tarzinin yonetimi, beslenme aliskanliklari.

2.5.2.1. Fiziki Egzersizler

Yapilan arastirmalar gosteriyor ki her yastan insan icin yiiriiyiis, kosu, ylizme,
bisiklete binme, aerobik yapma, hafif top oyunlar1 ve tenis gibi egzersizler stresle
miicadeleyi olumlu yonde etkilemektedir. Bedende yiiksek diizeyde duygusal ve sinirsel
degisme meydana geldigi zaman, eger bedensel hareketler yapilmazsa bedenin kimyasal
yapist daha kolay bozulmaktadir. Bu durum bir¢ok hastaliga zemin hazirlamaktadir.
Bunun dnlenebilmesi i¢in stres altindaki bireylerin sik sik bedensel hareketler yapmalari

gerekir (Giiney, 2001: 539).

Genel olarak egzersizlerin yararini soyle siralayabiliriz (Batlag ve Batlas, 2004:

206):
e Kas gevsemesi,
e Zihinsel gevseme,
e Iste etkinlik artmast,
e Uyanikligin artmast,
e Enerjide artis,
e Duygusal bosalma ve rahatlik,
e Daha iyi uyku,
e Daha kuvvetli kemikler,
e Endiselerde azalma,
e Kalp hastaligi riskinin azalmasi,
e Bel ve sirt agrilarindan korunma ve kurtulma,

e Kendine giiven artisi,
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e Dabha iyi bir saglik,

Egzersiz yapan bir insan ruhsal ve bedensel anlamda ahenk i¢inde, dengede ve
siiklinette olur. Egzersiz ayn1 zamanda konsantrasyonun artmasina ve insan viicudunun
biiylik bir uyum icinde calismasina yardim eder. Giiniimiizde egzersizin akil, ruh ve
beden sagligi iizerinde olumlu etkiler yaptig1 pek ¢ok bilimsel arastirmayla kanitlanmis
bir gergektir. Diizenli egzersiz uyku ilizerinde de olumlu etkiye sahiptir. Bununla birlikte
ideal kilonuzu sabit tutarak kalp damar sagligin1 korumay1 hedefleyen egzersiz, giiclii
bir hafizanin da dostudur. Diizenli yiiriiyiis ya da hafta da 3 kez yarim saatlik egzersiz

stres ve depresyonu onler (Ozmen, 2008: 130).

2.5.2.2. Gevseme ve Dinlenme Teknikleri

1930’larda Edmund Jacobson tarafindan gelistirilen gevseme teknigi de stresi
azaltan yontemlerden biridir. Gevseme teknigi stresin etkilerini azaltmada kullanilan
mitkemmel bir yontemdir. Bu yonteme katilanlara kendi viicutlarinin belli bir kismi
lizerinde yogunlagsmalari ve daha sonra kaslarmi dinlendirmeleri 6gretilmistir. Bu
bigimdeki bir yogunlasma giderek tiim viicutta bir gevseme ve rahatlama saglamaktadir

(Ertekin, 1993: 95).

Stresle basa ¢ikmada, gevseme teknikleri olduk¢a faydali olabilir. Kisiler
gevsemeyi 0grendiklerinde, kaslarda ki gerginlik ve otonom uyarilma azalir. Gevsemeyi
O0grenen ve bunu yapabilen bireylerin ¢ogu, gevsemeye ayrilan zamanin islerini
engellemesi bir yana daha ¢ok is yapabildiklerini sdylemektedir. Gevsemeyle birlikte,
azalan kaygi ve gerilim enerjide belirgin artis Saglamaktadir. Bunun sonucu olarak,
kisiler daha acik ve mantikli diisiinebilir, olaylara daha sogukkanli yaklasabilir ve stresli
olaylarla karsilastiklarinda olumsuz durumlari daha iyi yeniden yapilandirabilir (Ozmen

ve Onen, 2005: 174).

2.5.2.3. Meditasyon

Bilingli zihni bosaltmaya yarayan meditasyon 2.500 yili askin bir siireden bu
yana yaygindir. En ¢ekici yonii basit ve faydali olugsudur. Beyni yiizeysel gevezelikten

uzaklagtirir ve stres yaratan diisiincelerden korur (Kirsta, 2004: 147). Meditasyonun ¢ok
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cesitli yararlarinin oldugu bilinmektedir. Mesela son derece rahatlaticidir; ¢iinkii
meditasyon sadece bir hareketsizlik durumu degil kendiniz, egonuz ve onun
sinirlamalariyla; insanin ne oldugu ve ne olmasi gerektigiyle ilgili tiim diisiincelerden
arindiginiz tam bir rahatlama durumudur. Bunun i¢inde zihinsel tavirlari, takintilar1 ve
endiseleri, yavas yavas terk etmek vardir. Sonug olarak meditasyon yapanlar daha az
endiseli ve psikolojik yonden daha saglikli olmaktadir. Diizenli olarak meditasyon
yapanlarin ruhsal dengelerinin giderek artigi, daha olumlu bir ruh haline igine girdikleri,
daha kontrollii olduklar1 ve olaylarin pasif kurban1 olmak yerine diinyada daha etkin
duruma geldikleri bilinmektedir. Meditasyon, kendini gerceklestirme, iyi uyuma, ilag
kullanma aligkanliginda azalma, korkularda ve fobilerde azalma ve genel anlamda

olumlu ruh saglig: gibi ruhsal yararlarla da 6zlesmektedir (Graham, 1999: 107-108).

2.5.2.4. Biyolojik Geriye Besleme

Biyolojik geriye besleme, gerilim altindaki insanlara, kendi organizmalarindaki
stres belirtilerini 6grenme ve denetleme imkani saglayan bir mekanizmadir. Biyolojik
geri besle yoluyla bir kisinin viicudunda ortaya ¢ikardig: fizyolojik degismeleri izlemesi
miimkiindiir. Ornegin kisi kendinde belirgin ates durumunu algiladig1 zaman parmak
veya el yardimiyla derideki sicaklifi kontrol etmesi miimkiindiir. Insan bedenine
rahatsizlik veren stres etkenlerinin bazilar1 da nabiz artis oranini, kalp vurum sayisini ve
nefes alip verme sayisini artirir ya da belirgin bir terlemeye ve kaslarin gerilmesine
neden olabilir. Gerilim etkenlerinin bir kismi da, kisilerde bir takim jestler ve
davranigsal belirtilere sebebiyet verebilir. Ornegin, 6fke ve sinirlilik hali, ellerin ¢ogu
zaman yumruk durumunda tutulmasi, enseyi ve aln1 ovma, sik sik i¢ ¢ekme, para veya

anahtar sikirdatma gibi davraniglara yol agabilir (Eroglu, 2000: 343).

Biyolojik geri besleme yontemi ile bireyler kalp atiglarini, kas gerilimini, viicut
sicakligini, beyin dalgalarini, mide asidini ve kan basincini da denetleyebilmektedir.
Boylece biyolojik geri besleme hem stresi denetim altinda tutmayr hem de bireyleri
stresle ilgili olarak ortaya ¢ikan rahatsizliklardan korumay: saglamakta etkili
olmaktadir. Stres altinda calisan insanlarin viicut fonksiyonlarmin daha diizgiin

calismasini saglamaktadir (Ertekin, 1993: 96).
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2.5.2.5. Yasam Tarzinin Yoénetimi

Birey kendi davraniglarinin nedenlerini ve sonuglarini bilingli olarak diistiniip
diizenleme yapmak suretiyle kendi kendini kontrol etmeyi basarabilir. Stresi azaltmak
icin kendi davraniglarin1 diizenlemenin yaninda strese sebep olabilecek durumlardan
kacinmak da bir stratejidir. Bu durumda, kisinin durumu kontrol etmesi saglanmis olur

(Makin ve Patricia, 1995: 91).

Kisinin kendini tanimasi ve davranislarin1 kontrol etmesi, stresi belirlemek ve
stresle basa ¢ikmak i¢in yararli bir yontemdir. Kiginin gerginlik envanterini tutmasinda
yani kendini rahatsiz eden durumlarin listesini ¢ikarmasinda yarar vardir. Stresin
kendini nasil etkiledigini fark eden, hangi stres kaynaginin kendini nasil etkiledigini not
eden ve buna kars1 ¢oziim lireten kisi etkili bir stres yonetimine baglamis demektir. Bu
tiir analizler sonucunda stresini kontrol edebilen ve yeni durumlara uyum saglayabilen
bireyler, digerlerine oranla stresle daha ¢ok basa ¢ikabilmektedir (Erdogan, 1996: 321-
322).

2.5.2.6. Beslenme Aliskanhiklari

Bilim adamlarinin uzun siiren arastirmalari sonucunda hayatimizi stresten
arindirabilmemiz i¢in ilk basta diizenli ve dengeli beslenmemiz gerektigi ortaya
ctkmistir (Ozmen, 2008: 127). Bazi yiyeceklerin stresi baslattigi, arttirdigi, hatta
bireyleri strese karsi daha duyarli hale getirdigi goriilmiistiir. Baz1 besinler ya sempatik
sinir sistemine baglh stres tepkilerini dogrudan uyararak ya da yorgunlugu ve sinirsel
duyarlilig1 arttirarak stres olusturmaya katkida bulunur. Bunlarin bazilari (Girdano ve
Everly, 1994: 136-142):

e Kafein igeren maddeler (kahve, cay, kolali igecekler, ¢ikolata ve kakao) fazla
miktarda tiiketildiginde viicudu uyanik tutar, bunla birlikte stres hormonlarinin
salgilanmasma da neden olur. Asirt kahve tiiketiminin en sik rastlanan yan
etkileri arasinda kaygi, sinirlilik ve huzursuzluk halleri, ishal, diizensiz kalp
atislar1 ve dikkati yogunlastiramama gibi belirtiler ile stres tepkisine bagl diger

bazi belirtiler sayilabilir.
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e Rafine beyaz seker ve beyaz un, B kompleks vitaminlerinin viicutta asiri
tikketilmesine neden olurlar. Bu vitaminlerin eksikligi ise kaygi tepkilerine,

depresyona, uykusuzluga ve kalp-damar sistemi zayifliklarina neden olmaktadir.

e Asin tuz tiiketimi, viicutta fazla su tutulmasmna yol agmaktadir. Fazla su
tutulmasi ise stres belirtilerinden biri olan kan basincini artirmaktadir. Stresle
basa ¢ikabilmek icin beslenme aliskanliklar1 gézden gegirilmeli ve dengeli bir
beslenme programi izlenmelidir. Beslenmenin stres yaratmamasi ig¢in su

noktalara dikkat edilmesi gerekir (Giiney, 2001: 542).
e Giinde iki veya li¢ fincandan fazla kahve i¢ilmemelidir.
e QGiinliik beslenmede kalori, vitamin ve mineral dengesi saglanmalidir.

e Dogal ve islem gormemis besinleri tercih ederek, zararli kimyasal maddeler

iceren besinler en aza indirilmelidir.
e Stresli durumla basa ¢ikma mekanizmasi olarak yemek yemekten kacinilmalidir.

e Eger sigara igiliyorsa ve diizenli olarak baskasinin dumanina maruz kaliniyorsa

takviye olarak C vitamini alinmalidir.

e Egzersiz yapmadan diyet basartya ulasmaz bunun i¢in diizenli olarak egzersiz

yapilmalidir.
e Gelip gegici diyet cabalarindan kaginilmali ve kararli olunmalidir.

e Tuz, doymus yag ve kolesterol igeren besinler en aza indirilmelidir.

2.5.3. Sosyo Kiiltiirel Stres Yonetimi

Sosyo Kkiiltiirel stres yonetimi aile hayati, sosyal destek gruplari, dini hayat

olmak {izere ii¢ baslik altinda toplanabilir.

2.5.3.1. Aile Hayati

Aile biitliin insan topluluklarinda bulunan, temel ve evrensel bir sosyal
kurumdur. Ailenin temel fonksiyonlarindan biri, evli esler arasindaki kadin erkek

iligkilerini diizenlemek ve topluma yeni bireyler kazandirmaktir. Diger bir onemli
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fonksiyonu da bireylerin biyolojik ve psiko-sosyal ihtiyaclarmin tatmin edilmesini
saglamaktir. Bununla birlikte evli olan ve olmayan kisililer arasinda bazi farkliliklar
vardir. Ornegin evli olan kisilerin evli olmayan meslektaslarma gore daha basarili
olduklar gériilmiistiir. Is kazalar ile ilgili calismalar gostermektedir ki bekar isciler
evlilere gore daha fazla is kazalar1 yapmaktadir. Genel olarak aile hayatinin stresle basa
¢ikmada 6nemli bir ara¢ oldugu sdylenmesine ragmen, bu daha ¢ok iyi yiirliyen bir
evlilik i¢in s6z konusudur. Aile i¢i huzursuzluklarin normal 6lgiilerin tizerinde oldugu

uyumsuz aileler hi¢ kuskusuz bu fonksiyonlar1 yerine getiremezler (Eroglu, 2000: 346).

Ailelerin bazilart strese karsi daha direngli iken bazilar1 direngsizdir. Aileler
arasindaki bu farki (direngli olmay1) belirleyen 6zellikler ise sdyledir (Batlas ve Batlas,
2004: 117-118):

1. Ailenin dayanikliligin1 saglayan, aile {iyelerinin ortaklasa paylastiklar: inang ve
degerler sisteminin varligidir. Bireylerin kat1 kisilik yapisina sahip olmamalari

gerekir. Farkliliklara saygi gosterilmesi aile i¢i uyumu kolaylastirir.
2. Aile bireylerinin aktif, inisiyatif sahibi ve birbirlerine bagli olmasi gerekiyor.

3. Esler birbirine bagli olmali ve biitiinlesmis ve esit iliski icin cocuklarinda

kararlara katilmasi gerekir.

4. Var olan problemler inkar edilmemeli; bunun yerine kabul edilip bu
problemlerle miicadele edilmelidir. Bu tip aileler ¢ogunlukla daha az strese

maruz kalirlar.

5. Strese karsi direngli aileler dostlariyla, toplumla ve ¢esitli topluluklarla ¢ok

sayida iligki kurar ve baglarin siirdiirtr.

2.5.3.2. Sosyal Destek Gruplari

Sosyal destek, kisinin giiclinii ve yasam kalitesini arttirmaktadir. Aragtirmalara
gore gilivenilir bir arkadas ile dertlesmek stresi azaltmada oldukga etkilidir. Kisinin aile
tiyelerinin aksine kendilerinin sectigi arkadaslarin sagliklar1 konusunda birbirlerini
tesvik etmeleri ve zor zamanlarda depresyon ve kaygi gibi duygulari azaltir. Ote yandan
cevre ile iyi iliskiler icerisinde olmak, hobilere sahip olmak, dinlenmeye zaman

ayirabilmek, saglikli iletisim kurmak ve destek alabilmek stresle miicadelede oldukca
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etkili unsurdur. Arkadaslar1 ve dostlariyla birlikte vakit gegiren kisiler yalnizliktan
kurtulur, kendilerini bir gruba ait, daha degerli ve giivende hisseder (Ozmen, 2008:
146).

Sosyal destek, bireyin baska bireylerle veya gruplarla var olan iletisimini anlatir.
En degerli destekler kendimize yakin hissettigimiz kisilerdir. Cift yonli olarak,
karsilikli giiven, saygi, diiriistlik, sevgi ile karsilikli olarak desteklenen kalici bir
iliskidir. Bazen de kisi sahte destek gruplarmni segebilir. Ornegin bir miktar alkol
gevsemek icin yardimer olabilir. Fakat alkol sorunlardan kagmak i¢in asir1 tiiketilirse
sagliga zarar verir. Ayni sey, uyusturucu ve sakinlestirici ilaglar i¢in de gegerlidir

(Altuntag, 2003: 175).

2.5.3.3. Dini Hayat

Dini inan¢ ve uygulamalarin, stres yonetimi bakimindan iki tiir yarar1 vardir.
Birincisi, dini inancin yagsama tarzi bakimindan cesitli gerilimlerden daha az
etkilenmemizi saglamasidir. Biitiin dinler, mensubu olan kimselere, zorluklar ve
giicliikler kargisinda dayanma ve tahammiil etme duygusunu asilamay1 hedeflemektedir.
Bunun yaninda dini inang énemli bazi korku unsurlarini da azaltmaktadir. Ornegin
dindar insanlar dini inanci1 zay1f olanlara gore 6liimden daha az korku duymaktadir. Dini
inancin stres yonetimi bakimindan ikinci yarar1 da maruz kaldiklar1 gerilimin zararl
sonuglarini azaltacak yollara sahip olmasidir. Arastirmalara gore dindar insanlar dini

duygusu zayif olanlara gore daha az intihara kalkismaktadir (Eroglu, 2000: 347-348).

Dinin 6nemli unsurlarindan biri olan dua etmek de ag¢1 ve stresle basa ¢ikmada
Oonemli bir aractir. Yaratana inang¢ sabirli olmamizi saglar ve belalara, giicliiklere karsi
direncimizi artirir. Dua ederken yaratanin giiciinii ve kendi gligsiizliigiimiizii goriiriiz bu
da kisiye gii¢ ve cesaret verir. Yapilan arastirmalar duanin beden ve ruh sagligina yararl
oldugunu ortaya koymustur. Nabiz ve yliksek tansiyon atislarinda diisme ve iiziintiide

azalma goriiliir (Altuntas, 2003: 165).
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2.5.4. Orgiitsel Stres Yonetimi

Orgiitsel stres yonetimi ¢alisma sartlarinmn iyilestirilmesi, orgiitsel bir iklim
yaratmak, calisanlarin saglik profilinin ¢ikarilmasi, egitim, ¢alisanlarin rollerinin

yeniden belirlenmesi, kurumsal programlar olarak siralanabilir.

2.5.4.1. Cahsma Sartlarmin Tyilestirilmesi

Calisan kisinin fizyolojik ve psikolojik dengelerini bozan cesitli gerilim
sebeplerinin bir kismini1 da is hayatindaki olumsuz iligkiler ve is yerindeki olumsuz
cevre sartlart olusturur. Yonetici i gorenler tarafindan belirtilen sikayet ve
hosnutsuzluklar1 Onem derecesine gore siralayarak miimkiin olanlart ¢6zlime
kavusturmalidir. Boylece stresin is hayatindan kaynaklanan sebeplerini belirli dl¢lide

hafifletmis olacaktir (Eroglu, 2000: 348).

Giriltl, aydinlatma, renk diizeni ve hava kosullari, ¢alisma ortamindaki stres
yaratan fiziki faktorler arasinda oldugu belirtilmektedir. Giiriltili islerde c¢alisacak
is¢ilerin ise alinirken genel saglik muayenelerinin yapilmasi, 6zellikle kulak ve sinir
sistemi hastaligi olanlarin ve hipertansiyonu bulunanlarin bu islere alinmamalar
saglanmalidir. Calisan iscilere diizenli olarak genel saglik muayenesi yapilmasi ve
sorunlu olanlarin tedavi edilmesi gerekir. Calisma ortaminda kulak koruyucular1 ve
kulak tamponlarimin kullanilmasi, duvar ve ekranlarin Oriilmesi, giiriiltii kaynaklari
arasina kaucuk levhalar ya da kalin kece konularak titresimin sinirlandirilmasi gibi bazi
Onlemlerin  giiriiltiiniin  insan saghiin1 yipratict etkilerini en aza indirecegi

belirtilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 316-317).

Aydinlatma ve renk diizeni agisindan dogal giines 1s1gindan maksimum derecede
faydalanilmalidir. Giinde en az bir saatin acik havada giines altinda gegirilmesine 6zen
gosterilmelidir. Duvar ve tavanlar agik renklere boyanmali, pencerelerin yiizeyi oda
tabaninin en az dortte biri kadar olmalidir. Camlar ve ¢alisma ortami temiz ve hijyenik
olmalidir. Calisanlarin sik sik kontrolii yapilmalidir. Yapay olarak aydinlatilmak
zorunda olan is yerlerinde giin 15181na benzeyen tayfli lambalarin kullanilmasi yararl
olacaktir. Floresan lambalarin hem go6zii hem de kulag:i rahatsiz edici olumsuzluklari

dikkate alinmalidir. Bunlarin disinda hava kosullar1 ne c¢ok sicak, ne de ¢ok soguk
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olmali; ¢ok kuru ve ¢ok nemli ¢alisma ortamlarinin insan sagligina olumsuz etkileri de

gozden uzak tutulmamalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 316-317).

2.5.4.2. Orgiitsel Bir Iklim Yaratmak

Ruh saglig1 agisindan bireyin karsi karsiya bulundugu etkinliklerin ve olaylarin
kontrol edebilmesi i¢in uygun orgiitsel iklimin yaratilmasi gereklidir. Calisanin
gorlisiine onem verilmeyip merkeziyet¢i bir karar alma sistemi kullanilira bu durumun
orgiit kaynakli stresi artiracagi beklenir. Daha az merkeziyetci, kararlarla ¢alisanlarin
katilimin1 saglayan dikey iletisim akigina izin veren bir yapi kurulmasi 6nemli bir
stresle miicadele teknigi olabilir. Kurumsal olarak bdyle bir yap1 ve siire¢ degisikligi
calisanlar i¢in daha destekgi bir orgiit havasinin yaratilmasi is stresinin 6nlenmesini ve

azaltilmasini saglayacak ve orgiitsel bagliligi giiclendirecektir (Pehlivan, 1995: 75).

Orgiit ve isletme yoneticilerinin, kurum ici sevgi ve saygiya dayali kisiler arasi

iligkiler kurmalar1 halinde, calisma hayatinin ve islerinin ¢ekiciligi daha da artacaktir.

Personelin kendi aralarinda yakin ve samimi arkadaglik gruplari olusturmalari ve
yoneticileriyle iyi isleyen ast-iist iligkilerine sahip olmalari, gerilim ve sikintt
duygularini aza indiren énemli etkenlerdir. Bunlardan bagka, etkili bir iletisim sistemi,
karsilikli giiven ve sorunlar1 agiklikla tartisma ya da konusma imkani, orgiitsel iklimi
belirleyen unsurlar arasindadir. Y1l i¢inde diizenlenen piknik, kokteyl gibi eglendirici ve
dinlendirici etkinlikler orgiit atmosferini olumlu yonde etkileyecek personele kurumsal

bir kimlik kazandirmaya yardimei olacaktir (Eroglu, 2000: 348).

Orgiit ici catismalar da kisilerde stresin olusmasmna neden olmaktadir.
Yoneticilerin bu durumlarda duyarsiz davranmamasi, duruma adil bir ¢6ziim getirmesi
gereklidir. Orgiit icersinde ¢ikan ¢atigmalara adil bir ¢oziim getirilmesi yonetime ve

orgiite olan giiveni saglamlastiracaktir (Eroglu, 2000: 349).

2.5.4.3. Cahsanlarin Saghk Profilinin Cikarilmasi

Stres yonetiminde, gerilimin ortaya ¢ikmasini engelleme ve mevcut gerilimleri
hafifletme yaninda, gerilimin neden oldugu cesitli hastaliklarin 6nlenmesi amaciyla

koruyucu tedavi hizmetleri dnemli bir yer tutmaktadir. Isletmelerde, gerilimin yol a¢tig



98

bazi hastaliklarin meydana gelmesini dnceden Onlemeye calismak ve g¢esitli stres
belirtilerini dogru bir sekilde teshis etmek i¢in kullanilan yaklasima, saglik profili adi
verilmektedir. Saglik profili, birinci asamada, is gorenin bireysel aliskanliklarini,
ailesinin tibbi Oykiislinii, kan basinci ve kolesterol seviyesi gibi ¢esitli bilgileri
sorgulayan bir ankete dayanilarak yapilmaya baslanir. Ikinci asamada ise; ilgili kisi iyi
bir fiziki muayeneye tabi tutularak elde edilen bilgi ve bulgular bu profile islenir. Her
bir ig gorenin genel saglik durumunun, kurum doktorlar1 tarafindan titizlik ve 6zenle
izlenmesi, personelin moralini yiikseltme yaninda, ileride dogabilecek bir hastaliga karsi

da onceden onlem alma imkaninm saglamak da calisanlara giiven vermektedir (Eroglu,

2000: 349).

2.5.4.4. Egitim

Is gorenler icin diizenlenen yaptiklari islerle ilgili yetenek gelistirici egitim
programlar1 ve iglerini daha iyi tanimalart i¢in yapilan etkin ¢aligmalar stresle basa
cikmayi saglar (Ozkalp, 1989: 162). Stresli is gorenlere bireysel stres kontrol teknikleri
ogretilerek, viicutlarini dinlendirici, rahatlatict fiziksel egzersizler yapmalarina tesvik
ederek onlar yeniden kazanilabilir. Ote yandan, iscinin isini daha az ¢aba sarf ederek,
gerginlik hissetmeden yapmasi ve isini daha etkin bir sekilde yapmasi i¢in ona bir takim
beceriler dgretilebilir. Isi en kisa sekilde nasil yapabilecegi, cevredekilerle geginme
yollar1, c¢atismayr c¢oziimleme teknikleri Ogretilebilir. Bu amagla rol oynama ve

duyarhilik egitimi gibi ¢esitli egitim teknikleri gosterilebilir (Sabuncuoglu, 2005: 318).

2.5.4.5. Calisanlarin Rollerinin Yeniden Belirlenmesi

Rol belirsizligi, ¢alisanin is yerinde kendisine verilen gorevi istenen sekilde
yapabilmesi i¢in gerekli bilginin eksik olduguna dair algisini ifade eder. Calisanin
isinde yetki ve sorumluluklarini tam olarak bilmemesi, isiyle ilgili agik ve net hedeflerin
ve standartlarin bulunmadigini algilamasi rol belirsizligini ifade eden durumlardir.
Calisanin yetki ve sorumluluklarinin smirlarint tam olarak bilememesi onun roliiniin
gerektirdigi gorevleri basariyla yerine getirmesini engelleyecektir (Karabey ve

Karcioglu, 2010: 30).
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Rol belirsizliginden kaynaklanan stresin azaltilabilmesi i¢in ¢alisanlarin yetki ve
sorumluluklarimin  yeniden saptanmasi ve tamimlanmasi gerekir. YoOneticilerin,
calisanlara gorev verirken sorumluluk ve yetkinin aym Olglide olmasina Ozen
gostermeleri ve calisanlarin deger yargilarina énem vermeleri rol ¢atismasini minimum
seviyeye indirecektir. Yetki ve sorumluluklarini tam olarak bilmemesi c¢alisanlar
celiskiye diistirecek ve c¢alisanlarda gerginlige ve isteksizlige sebep olacaktir.

(Garipoglu, 2007: 62).

Yoneticiler, orgiitsel rollerin belirsizligini ve ¢atismalarini ortadan kaldirarak
bunun neden oldugu stresi azaltmaya onem vermelidir. Her gorev is gorene destek
olacak acik beklentileri ve gerekli bilgiyi icermelidir. Her is gérene rol tanimlari bir liste
halinde verilmelidir. Bu liste odak kisinin beklentileri ile paralel hale getirildikten sonra

catismalarin ortadan kaldirilmasinda ise yarar bir ara¢ olarak kullanilabilir (Pehlivan,

1995: 76).

2.5.4.6. Kurumsal Programlar

Kurumsal programlar bir kurumda calisan biitiin herkes icindir. Kimi zaman
klinik programlarinin uzantilar1 olan kurumsal programlar bir grup ya da bir birimde
tespit edilen problemler veya yeni takimin kurulmasi, bir fabrikanin kapanmasi ya da bir
fabrikanin tasinmas1 gibi yakinda olacak bazi degisiklikler yiiziinden baslatilirlar. Is
stresiyle bas etmek i¢in, kurumsal gelistirme programlari, is zenginlestirme,
organizasyonun Yyapilmasi, Ozerk is gruplart yapma ve calisanlara saglik ve spor
tesislerinden yararlanma imkani saglama gibi bircok kurumsal program kullanilabilir
(Simsek, 2005: 93).
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UCUNCU BOLUM
IS MOTIVASYONU, IS STRESI VE STRESLE MUCADELE
TEKNIKLERI ARASINDAKI ILiSKi: BANKA CALISANLARI UZERINDE
BiR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu c¢aligmada, genel olarak, banka g¢alisanlarinin is motivasyonlari, is stresi ve
stresle miicadele teknikleri ve aralarindaki iligkiyi belirlemek amaglanmistir. Bu amagla,
Erzurum’da faaliyette bulunan bankalarda calisanlarin is motivasyonu, i stresi ve

stresle miicadele teknikleri ve aralarindaki iligkiler belirlenmeye ¢aligilmistir.

Yogun rekabetin yagsandigi hizmet sektoriinde, isletmelerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklari en etkili ve verimli bir sekilde
kullanmalarina baghdir. Hizmetler sektorii icinde yer alan bankalarin en 6nemli ve
degiskenligi en fazla olan kaynaklarindan birisi ¢alisanlaridir. Calisanlarin
performanslar1 igletmelerin basarisin1  etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir.
Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde c¢alisabilmeleri

ise onlarin motivasyonlarina ve optimum diizeyde olan streslerine baglhdir.

Zamanimizda da stres giinliilk yasamin bir par¢as1t durumuna gelmistir. Stres her
zaman kotli bir sey degildir; aslinda optimum stres kisiyi tetikler ve daha basarili
olmasmi saglar. Ancak asir1 stres kisiyi olumsuz yonde etkileyecektir. Asir1 stres
durumunda ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar da isletmelere biiyiik bedeller 6detmektedir.
Bu nedenle basariya ulagsmak igin orgiitler ¢alisanlarinin motivasyonu tizerinde olumsuz

etkiler yaratan stresi ortadan kaldirmali ve stres yonetim tekniklerini kullanmalidirlar.

Insanlar1 ruhen ve bedenen etkileyen ve orgiitlere biiyiik bedeller ddeten stresi
kontrol altina alabilmek i¢in uygun olan stresle miicadele teknikleri kullanilmalidir.
Insanlar stres ile basa ¢ikabilmek ve stresi kontrol altina alabilmek icin bir ¢ok teknik
denemislerdir. Stresin kontrol altina alinmasiyla da hem bireyin hem de 6rgiin basariya

ulastig1 gorilmistiir.

Bu arastirmada temel amag strese neden olan faktorlerin ve stres ydnetim
tekniklerinin is géren motivasyonu iizerine olan etkilerini incelemek ve c¢alisanlarda

daha ¢ok c¢alisma istedi yaratabilecek unsurlar1 bularak, onlarin ihtiyaclarimi yiiksek
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diizeyde karsilayabilmek ve istekle caligmalarini saglayabilmek i¢in bagka bir ifadeyle

motivasyonlarini artirabilmek icin neler yapilmasi gerektigini tespit etmektir.

3.2. HIPOTEZLER

Banka calisanlarinin is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
bilinmesi onlarin is motivasyonlar1 hakkinda bir fikir verir mi? Bu sorunun cevabi, her
iki degiskenin alt boyutlari ile beraber is motivasyonu ve alt boyutlari tizerinde herhangi
bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesini gerektirmektedir. Bundan bagka, bu
calismada calisanlarin is stresi, is motivasyonu ve stresle miicadele tekniklerinin ve alt
boyutlarinin  kontrol degiskenlerine bagli olarak degisip degismediginin de
belirlenmesine c¢alisilmaktadir. Baslica kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, egitim,
medeni durum, bu sektdrde calisma siiresi, yoOneticilik gorevinin olup olmadigi
sorularidir. Bu baglamda, asagidaki sorular hazirlanmis ve buna bagl olarak hipotezler

gelistirilmistir.

i.  Calisanlarin rol ¢atismasinin i¢sel ve digsal motivasyonlari iizerinde herhangi bir

etkisi var midir?

ii.  Calisanlarin rol belirsizliklerinin ig¢sel ve dissal motivasyonlart iizerinde

herhangi bir etkisi var midir?

iii.  Calisanlarin is-aile ¢atigmasinin igsel ve digsal motivasyonlari iizerinde herhangi

bir etkisi var midir?

iv.  Caliganlarin rol stresinin ig¢sel ve digsal motivasyonlari iizerinde herhangi bir

etkisi var midir?

V.  Calisanlarin problemler karsisinda iyimser diigsiinmesinin igsel ve digsal

motivasyonlari izerinde herhangi bir etkisi var midir?

vi.  Calisanlarin saglik programlarinin i¢sel ve digsal motivasyonlar: iizerinde

herhangi bir etkisi var midir?

vii.  Calisanlarin sosyal ve ruhsal destek almalarinin igsel ve digsal motivasyonlari

tizerinde herhangi bir etkisi var midir?



102

viii.  Calisanlarin zaman yonetimi teknigini kullanmasmin igsel ve dissal

motivasyonlari izerinde herhangi bir etkisi var midir?

iX.  Calisanlarin problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasinin (geri ¢ekilmesinin)

igsel ve digsal motivasyonlari iizerinde herhangi bir etkisi var midir?

Arastirma sorularina verilecek cevaplarin, biiyiik o6l¢iide, c¢alisanlarin is
motivasyonlarini artirmaya ve hizmet sektoriinde rekabet iistiinliigii saglamaya yonelik

stratejilerin gelistirilmesinde yararh olacagi diistiniilmektedir.

3.2.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma sorularina verilecek cevaplar, hizmet sektorii iginde yer alan
bankalardan elde edilecek ampirik verilerin istatistiksel analizleri sonucunda ortaya
cikarilacaktir. Yukarida ortaya konan arastirmanin amacindan ve burada ifade edilen
aragtirma sorularindan yola c¢ikarak, is stresi rol catismasi, rol belirsizligi, is-aile
catismast ve rol stresi boyutlariyla ele alimmistir. Motivasyon ise igsel ve dissal

motivasyon boyutlari olarak irdelenmistir.

a) Is Stresi ve Boyutlari

Is stresi, galisanlarin psikolojik ve fizyolojik sagligim etkileyen, verimlilige ve
etkinlige tesir eden personele ve orgiitte cesitli maliyetler yaratan bir konudur (Sigri,
2007: 178). Hem orgiitte calisan kisiler icin hem de orgiitiin kendisi i¢in 6nemli bir
problem teskil eden is stresi, igin kendisi ile igbirligi yapan fiziksel stres kaynaklar ile
yetersiz miicadeleyi beraberinde getiren zihinsel ve fiziksel hastalikla sonug¢lanan

istenmeyen bir kavramdir (Ozkaya vd., 2008: 165).

Timiiyle engellenerek ortadan kaldirilmasi gerekli bir durum olmayan stres bir
anlamda insana ¢aligma giicii kazandiran ve direnme giicii veren bir tepki durumudur
(Barutcugil, 2004: 409). Stresin tanimindan da anlasildig: gibi bireyde stresle olusan bir

enerji soz konusudur.

Is stresi boyutlar1 dort baslik altinda toplanabilir. Bunlar: rol catismasi, rol

belirsizligi, is-aile ¢atigmasi ve rol stresidir.
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Rol Catismasi: Rol catismasi, bireylerden iki veya daha fazla sey talep edildigi
durumlarda, bunlardan birini yapmanin digerlerini yapmayi zorlasgtirmast ya da
imkansiz hale getirmesi halinde yasanan bir durum olarak tanimlanmaktadir (Sigr,
2007: 179). Rol catismasinin dogurdugu sorunlarin iistesinden gelebilmek Orgiit
icerisinde ¢ok yonlii bir degisiklige gitmeyi gerektirmektedir. Bu yoOntemlerin en
Onemlileri arasinda Orgiit yapisinin degistirilmesi, c¢alisanlarin ve yoneticilerin
diisiincelerinin degistirilmesi ve otokratik bir yonetim tarzindan katilimli yonetimin

hakim oldugu bir yapiya gecilmesi gibi yontemler diistiniilebilir (Kirel, 1993: 167).
Rol ¢atigmasi dort sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Arikanli ve Ulubas, 2004: 116):

1. Orgiitteki rollerinin gerekleri ile kisinin kendi degerleri arasindaki catismadan

kaynaklanabilmektedir.

2. s yerindeki calisanlarinin kendisinden bekledigi davramslar ve talepler ile is
disindaki  kisilerin  beklentileriyle taleplerinin uyusmadigi  donemlerde

goriilebilmektedir.

3. Kisiden gosterebilecegi kapasitenin {istiinde, birbiriyle uymayan ek isler

istendiginde ortaya c¢ikabilmektedir.

4. Kisinin talep ve beklentilerinin ayni Orgiitte calisan bir digerinin talep ve

beklentilerine ters diismesiyle olusabilmektedir.

Rol Belirsizligi: Rol belirsizligi, bireyin isle ilgili yiikiimliliikleri hakkinda
yeteri kadar bilgilendirilememesi ve belirlenmis gorev ve beklentilerin birey tarafindan
anlagilmamasiyla ortaya ¢ikan bir durumdur. Stresin her birey tizerinde farkl etkilerinin
bulundugu ve her bireyin stresi algilama diizeylerinin farklilik gdsterdigi konusu da
dikkate alindiginda, rol belirsizligi konusunu bazi bireyler tecriibe ve bilgi diizeylerine
gore daha cabuk yenmekte, bazilar1 ise bu durumu ¢ok rahatsiz edici bularak stres
baskisint yogun hissetmektedir. Rol belirsizliginin devam etmesi durumunda birey
tizerinde yogunlasan isi birakmaya yonelik duygular ile isi birakabilir (Balaban, 1998:
4).

Rol belirsizlikleri ve rol catismalari stres doguran Onemli stres faktorleri
arasinda degerlendirilmektedir. Rol belirsizligi, bireyin rolii hakkinda yetersiz bilgi

sahibi olmasini ifade ederken, rol catigmasi iki ya da daha fazla olayin da ayni anda
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yagsanmasini ifade etmekte kullanilmaktadir. Birey orgilitte gérevinin ne oldugunu, neleri
yapacagini, nelerden ve kimlere karsi sorumlu olacagini bilmek istemektedir. Orgiitte,
bireye verilen asir1 is ylikii ve gorevlerin tutarsizlig bireyin baski altina girmesine ve rol
catismasina zemin hazirlayacaktir. Organizasyon igerisinde calisan her birey, gorevinin
ne oldugunu bilmek ister. Fakat gorevinin ve sorumluluklarinin neler oldugunu
bilmeyen birey, oOrgiitte i¢ catismalarin ¢ikmasina yol acacak, bu da orgiit ikliminin

havasin1 bozarak strese sebebiyet verecektir (Durna, 2004: 193).

Is-Aile Catismasi: Is-aile catismasi, calisanlarin is ve ailevi sorumluluklarinin
yiikledigi farkli roller arasindaki uyusmazliktir. Calisanin sorumluluklarini yerine
getirirken karsilastigi bu uyusmazliklar iginden ¢ikilmaz bir hal alirsa kisi strese girer.
Calisanin stres diizeyinin artmasiyla birlikte motivasyon diizeyi de azalacaktir. Boylece

performansi ve verimliligi azalan is gorenin, isteki basarisi1 da diisecektir.

Rol Stresi: Rol kavrami farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Morgan; rol
kavramini “belirli bir konumda yer alan ya da belirli bir fonksiyonla gérevlendirilen
kisiden beklenen davranig” olarak tanimlarken; bazi sosyologlar, kisiye toplum
tarafindan empoze edilen bir davranis degil, aksine Kisinin ¢evresindeki normlar1 ve

degerleri kendi perspektifinden algilamasi olarak tanimlamaktadir (Topuz, 2006: 7).

Kisinin yiiklendigi sorumluluklar karsisinda kendisinden beklenen davranisi
yerine getirmesi ya da kisinin kendi algilar1 sonucunda yerine getirmeyi diisiindiigii

roliinii oynarken yasayacag: strese rol stresi denir.

b) is Motivasyonu ve Boyutlari

Motivasyon, bireydeki enerjinin belirli hedeflere yonlendirilmesi igin bireyin
harekete gecirilmesidir (Diiren, 2000: 104). Amaca ulasmak i¢in kisiyi tetikleyen
motivasyon kavraminin iki boyutu vardir. Bunlar i¢sel ve digsal motivasyondur (Ertan,

2008: 31-36).

Icsel Motivasyon: Igsel motivasyon, kisinin davranisini diizenleyen digsal bir
kontrol olmaksizin, isin kendisi tarafindan motive edilmesidir. I¢sel motivasyon
araglari, dogrudan isin dogasiyla ilgili olup isin igeriginden kaynaklanmaktadir. ilgi

cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin calisan agisindan Onemi, ise katilim,
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sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma
firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri

icermektedir.

Dissal Motivasyon: Dissal motivasyon araglarinin iki boyutu vardir. Bunlar
sosyal motivasyon araclari ve orgiitsel araglarla ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu,
arkadaslik, yardimseverlik, is arkadaslarinin ve yoneticilerinin destegi gibi faktorleri
icermekte ve kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanmaktadir. Digsal motivasyon
araglarmin diger boyutu olan Orgiitsel boyut ise i performansini artirmak icin orgiit
tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir. Bu araglar somuttur ve ¢alisma ortamindaki
kaynaklarin yeterliligi, calisma ortamindaki fiziksel sartlarin uygunlugu, iicret esitligi,

ikramiyeler, ddiiller, yiikselme firsat1 ve is glivencesi gibi faktorleri igermektedir.

Motivasyon, “kisiyi pes etmekten uzak tutan igsel bir gii¢ ve basar1 kararligi”
olarak tanimlanmaktadir. Stres motivasyonun derecesini belirleyen dnemli bir faktordiir.
Ruhsal ve fiziksel hayat1 olumsuz yonde etkilemeyecek diizeydeki, heyecan ve stres
kisinin profesyonel hayattaki motivasyonunu artirir. “Stres dozuna gore motivasyonu
olumlu ya da olumsuz yonde etkiler. Kaldirilabilir diizeydeki stres motivasyona katkida
bulunurken, asir1 zorlanma bigimindeki stres diizeyi ise motivasyonu diisiiriir” (Ustel,

2010).

Yousef, orgiitsel baglilik ve rol stresorleri arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik
yaptig1 ¢alismada bir stres kaynagi olarak Orgiitte daha az algilanan rol catigmalarinin
daha diisiik is stresine neden oldugunu bulmustur. Yousef, bu durumun hem birey hem

de orgiit agisindan yararli sonuglar doguracagini belirtmistir (Yousef, 2002: 59) .

Zuid, Jongchun ve Sung, asir1 kirtasiyecilik, kriz durumlariyla sik sik karsilasma
durumu, is diizenindeki bozukluklar, toplanti saatlerinin simirli olmasi ve iicret
esitsizligi faktorlerinin ¢alisanlarda bireysel stres yarattigini belirtmektedirler (Zuid,
Jongchun ve Sung, 2004: 433).

Ciiceloglu, bireylerin olaylar1 anlamlandirigini, degerlendirisini ve yonlendirigini
stresi azaltma ve cogaltmada temel faktor olarak belirtmistir (Cliceloglu, 1992: 320-
325).

Baser, Tasc1t ve Bayat’in hemsireler ile yaptig1 ¢alismada giiriiltii, ara¢ gereg

durumu, iletisim, caligma saatleri ve temposu, calisilan servis ve odillendirme
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faktorlerinin hemsirelerin motivasyonu iizerinde etkili oldugu bildirilmistir (Baser,

Tasc1 ve Bayat, 1998: 152-163).

Oztirk ve Diindar’in kamu calisanlart ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada;
yoneticilerde manevi ddiillerin, ¢alisanlarda ise parasal odiillerin motivasyon sagladigi

bildirilmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003) .

Soylemez Bayram’in hastanelerde yaptig1 arastirma sonucuna gore hemsirelerin
kendini yorumlama bi¢iminden kaynaklanan stres vericiler alt grubu puanlar ile ig
giidiisel stire¢ alt grubu puanlan karsilastirildiginda istatistiksel olarak ileri diizeyde
onemli, pozitif yonde ve =zayif bir iliski oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin
motivasyonunda digsal etmenlerin etkisinin artmasi sosyal ¢evreden kaynaklanan stres
vericilere maruz kalma diizeylerini de artirmaktadir. Motivasyonunda dissal etmenler
daha etkili olan hemsirelerin genel stres diizeyi yliksektir (Soylemez Bayram, 2010:
105-106).

Yukaridaki goriislerden yola ¢ikarak arastirmada test edilmek {izere asagidaki

hipotezler gelistirilmistir.
H1: Calisanlarin is stres diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda iligki vardir.

H1;: Calisanlarin rol ¢atismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile igsel

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H1,: Calisanlarin rol c¢atismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile dissal

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H13: Calisanlarin rol belirsizliklerinden kaynaklanan stres diizeyleri ile igsel

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H1,: Calisanlarin rol belirsizliklerinden kaynaklanan stres diizeyleri ile dissal

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H1ls: Calisanlarin is-aile ¢atismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile igsel

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H1ls: Calisanlarin is-aile catismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile dissal

motivasyonlar1 arasinda iligki vardir.

H1;: Calisanlarin rol stresi ile i¢sel motivasyonlari arasinda iliski vardir.
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H1g: Calisanlarin rol stresi ile digsal motivasyonlari arasinda iliski vardir.

c) Stresle Miicadele Teknikleri ve Boyutlari

Stresle miicadele teknikleri iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal

destek, zaman yOnetimi ve geri ¢ekilme davranisi boyutlariyla incelenmistir.

Iyimser Diisiinme: Tyimserlik literatiirde ii¢ sekilde tanimlanmustir. Ilk olarak
tyimserlik; olumsuz olaylardan ¢ok, olumlu olaylar1 algilamaya iliskin temel egilim
olarak aciklanmaktadir. Ikincisi karsilastirmali iyimserliktir. Bu kavramda kisinin
olumlu ve olumsuz olaylarin ortaya ¢ikma olasiligina iliskin carpitmalarini igerir.
Kisaca olumsuz olaylarla baskalarmin karsilasma olasiligini kendinden yiiksek olarak
diisiinme egilimidir. Ugilinciisii ise gergekgi olmayan iyimserliktir. Bu kavramda olumlu
olaylarin ortaya ¢ikma olasiligini gercekte olabileceginden daha yiiksek olarak, buna
karsilik olumsuz olaylar i¢in olan olasilig1 gercekte olabileceginden daha diisiik olarak

algilama egilimidir (Tirkiim, 1999: 77-78).

Kisi herhangi bir stresli durumda kendisine sdyledigi olumsuz sozler yerine
olumlularin1 koyarak yani iyimser diislinerek stresini azaltabilir. Kisinin kurdugu
hayallerine dikkat etmesi gerekir. Ciinkii kisinin kendi kendine yaptigi olumsuz
konusmalar, zaman gectikce otomatiklesir ve kisi bu diisiincelerini kolayca olumlu bir
sekle doniistiiremez. Stres diizeyini azaltmak istiyorsak, olumsuz diisiincelerin farkina
varmamiz ¢ok dnemlidir. Kendimizi ne kadar ¢ok elestirirsek o kadar ¢ok strese sokariz.
Fakat iyimser diisiinerek ¢ok olumsuz bir konuda bile stresimizi azaltabiliriz (Roskies
ve Albrecht, 1994: 93-100).

Saghk Programi: Beslenme aligkanlifinin stres iizerinde etkisinin oldugu
herkescge bilinir. Baz1 yiyeceklerin stresi baglattigi, artirdigi, hatta bireyleri strese karsi
daha duyarl hale getirdigi goriilmiistiir. Baz1 besinler ya sempatik sinir sistemine bagl
stres tepkilerini dogrudan uyararak ya da yorgunlugu ve sinirsel duyarliligi arttirarak

stresin olugmasina katkida bulunur (Girdano ve Everly, 1994: 136-142).

Fiziki egzersizlerde gerilim ve baskiyr azaltan Onemli bir stres yoOnetim
teknigidir. Fiziki egzersizler, kiiltiirfizik, jimnastik, bisiklete binme, ata binme, ylizme,

kayak yapma, jogging ve aerobik gibi asiriya kagmadan yapilabilen hareketlerden
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ibarettir. Bagkalariyla yapmadan ve bir eglence seklinde yapilan bu tiir hareketlerin

stresin olumsuz 6zelliklerini azalttig1 bilinir (Eroglu, 2000: 341).

Sosyal ve Ruhsal Destek: Yasamin biitiin alanlarinda sosyal destege sahip
olmak stresle miicadele etmenin en etkin yollarindan biridir. isyerinde veya bulunulan
herhangi bir ¢evrede, 6zveri temelinde kurulan arkadasliklar, gelistirilen insani iligkiler
bireye onemli Olgiide sosyal destek saglayacaktir. Sosyal destek, bireyin ihtiyaglar
hiyerarsisinde var olan ait olma, sevgi, takdir edilme ve kendini gerceklestirme gibi
temel ihtiyaclarinin bagka bireylerle (arkadaslari, ailesi, lstleri veya profesyonel
danigmanlar vb.) kurdugu etkilesim sonucunda tatmin edilmesi anlamina gelmektedir.
Yiiksek sosyal destek diizeyinin var oldugu isletmelerde ¢alisanlarin isletme ile arasinda
karsilikli giiven bagi olustugundan, sosyal destek diizeyi diisiik olan isletme

calisanlarina oranla daha az stres yasadiklar1 arastirmalarla ortaya konulmustur (Tutar,

2004: 289).

Hulbert ve Morrison tarafindan yapilan ampirik bir aragtirmayla, yatistirict
ortam i¢inde stres yoOnetimi agisindan “iyimserlik”, “6zgliven” ve “sosyal destegin”
stresten koruyucu etkisinin olup olmadig arastirilmistir. Hastabakicilar {izerine
uygulanan arastirma da calisanlarin sosyal destek ile fark edilen genel ve mesleki stres
seviyeleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucuna gore sosyal destegin
stresle miicadeledeki olumlu etkisi, iyimser hastabakicilar acgisindan yiiksek diizeyde
¢ikmistir. Bununla birlikte {icret durumu, is ortami ve mesleki roliin “sosyal destegi”
etkileyen Onemli unsurlar arasinda oldugu tespit edilmistir. Sonug¢ olarak, yliksek
tyimserlik, 6zgliven ve sosyal destegin is stresinin yoOnetilmesinde onemli unsurlar

oldugu ortaya konulmustur (Hulbert ve Morrison, 2006: 246).

Zaman Yonetimi: Cogunlukla bazi olaylara verdigimiz tepki olarak
tanimladigimiz stres, ayn1 zamanda, zamani nasil degerlendirdigimize baglh olarak da
ortaya cikar. Asir1 blirokrasi, rastgele hazirlanmis programlar, kontrol edilemeyen
islerin artmas1 kiside zamanin su gibi gittigi ve her seyin kontrolden ¢iktigi duygusunu
uyandirir. Bu kaygida kisiyi strese sokar. Zamanin etkili bir sekilde kullanilmas1 ise bu

problemi ¢ozer (Roskies, 1994: 111).

Kabul Etmeme ve Geri Cekilme Davramsi: Kisi strese sebep olan etmenlerle

karsilastiktan sonra, bunlarla basa ¢ikma yolu olarak kabul etmeme ve geri ¢ekilmeyi
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secebilir. Cok zor olsa bile birey stres veren etmenlerden: patronundan, is arkadasindan,
banka midirinden, disciden, ailesinden, komsularindan, alacaklilarindan,
sinavlarindan, kalabaliktan, giiriiltiiden, trafikten, kirlilikten, soguktan, yagmurdan ve

stres veren her seyden kagabilir (Graham, 1999: 95).

Bingdl ve Naktiyok yaptiklart arasgtirmada, yonetici-akademisyenlerin temel
stres kaynaklarinin ve stresle miicadele tekniklerinin ortaya konulmasi amaciyla Atatiirk
Universitesi’nde gérev yapan ydnetici-akademisyenlerin davranislarini incelemistir.
Arastirma sonucunda, yoneticilik gorevi olan akademisyenlerin en Onemli stres
kaynaklar1 olarak bagar1 yonelimi, ig yiikii ve kariyer gelisimi faktorleri belirlenmistir.
Ayrica, yonetici-akademisyenlerin stresle miicadelede uyguladiklar: en 6nemli teknikler
ise iyimser diislinmek, saglik programi uygulamak, sosyal ve ruhsal destek almak

faktorleri olarak ortaya ¢ikmistir (Bingol ve Naktiyok, 2001: 323-336).

Stresle miicadele teknikleri ile i3 motivasyonu arasinda iliski oldugu
diistiniilmektedir. Stresle miicadele tekniklerinin iyimser diisiinme, saglik programi,
sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢ekilme olan boyutlarinin her birinin i
motivasyonunun ig¢sel ve digsal motivasyon boyutlarimin her biri ile iligkisi olasidir.

Bunun i¢in arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H2: Calisanlarin stresle miicadele teknikleri ile motivasyon diizeyleri arasinda

iliski vardir.

H2;: Calisanlarin problemler karsisinda iyimser diisiinmesi ile igsel

motivasyon diizeyleri arasinda iligki vardir.

H2,: Calisanlarin problemler karsisinda iyimser diistinmesi ile digsal

motivasyon diizeyleri arasinda iligki vardir.

H23: Calisanlarin saglik programi uygulamalar ile igsel motivasyon diizeyleri

arasinda iliski vardir.

H2,: Calisanlarin saglik programi uygulamalari ile digsal motivasyon diizeyleri

arasinda iligki vardir.

H25: Calisanlarin sosyal ve ruhsal destek almalariyla igsel motivasyon

diizeyleri arasinda iligki vardir.
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H2s: Calisanlarin sosyal ve ruhsal destek almalariyla digsal motivasyon

diizeyleri arasinda iligki vardir.

H27: Calisanlarin zaman yonetimi ile i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda iliski

vardir.

H2g: Calisanlarin zaman yonetimi ile digsal motivasyon diizeyleri arasinda

iligki vardir.

H2,: Calisanlarin problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasi (geri ¢ekilmesi) ile

i¢csel motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir.

H210: Calisanlarin problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasi (geri ¢ekilmesi) ile

dissal motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir.

Stresle miicadele teknikleri ile is stresi arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir.
Stresle miicadele yontemlerinden iyimser diisiinme, zamani iyi kullanma ve sosyal ve
ruhsal destek almanin stresi azalttifi sdylenebilir. Bununla birlikte stresle miicadele
yontemlerinden geri ¢ekilme ise kisa siireli olarak stresi azaltig1 diisiiniilmektedir. Bu

durumu irdelemek i¢in H3 hipotezi gelistirilmistir.
H3: Calisanlarin stresle miicadele teknikleri ile is stresi arasinda iligki vardir.

Yilmaz’in yaptig1 arastirma sonuclarina gére demografik ozellikler ile is stresi
arasinda istatistiki olarak bir iliski bulunamamistir. Bununla birlikte erkek calisanlarin
kadin ¢alisanlara gore rol c¢atigmasini daha az yasamadiklart ve evlilerin is-aile
catismasini bekarlara gore daha fazla yasadiklar1 sonucuna varmistir. Ayrica is stresi
grup degiskenlerinden olan rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is-aile catigsmasi ve rol stresi
ile motivasyon arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Yani rol stresi, rol
belirsizligi, rol catismasi ve is-aile c¢atismasi artikca calisanlarin motivasyonlari

azalmaktadir (Y1lmaz, 2007: 120).

Akgiindiiz’iin bankacilar iizerinde yaptig1 arastirma sonucuna gore bankacilik
deneyimi 1 yildan az olan calisanlarin, ast-list iliskilerindeki sorunlar, asir1 rekabet
durumu, ¢atisma ve destek eksikligi gibi kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan stresi
yaratan faktorlerden daha uzun siire bankacilik deneyimi olan ¢alisanlara gore daha az

etkilendigini soylemek miimkiindiir (Akgiindiiz, 2006: 174).
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Garipoglu’nun banka personelleri iizerinde yaptig1 arastirma sonucuna gore en
yiiksek ortalamali stres kaynagi, maddi imkanlarin yetersizligi, maaslarin yapilan isin
karsilig1 olarak goriilmemesi ve maas artiglarinin tatmin edici olmamasidir. Kisilerin,
Ozverili ¢alismalar1 sonucunda, Odiillendirilmemeleri ve takdir edilmemeleri ikinci en
yiiksek stres kaynagini olusturmaktadir. Calisanin isi yaparken is yiikiiniin ¢ok fazla ve
is temposunun yorucu oldugunu diisiinmeleri is stresini arttirdigi sonucuna varmigtir

(Garipoglu, 2007: 97).

Soylemez Bayram’in hastanelerde yaptigi arastirma sonucuna gore cinsiyet
yoniinden erkekler (saglik memurlarimin) kadinlara (hemsirelere) gore stres

kaynaklarindan daha az etkilenmektedir (S6ylemez Bayram, 2010: 103).

Kirel tekstil ve bankada ¢alisan kadin personeller iizerine yaptigi arastirma da
bankalarda c¢alisan kadinlarin islerinin riskli ve yogun olmasindan dolayi sikayet¢i olup

strese girdiklerini belirtmistir (Kirel, 1991: 135).

Chambers, Wall ve Campbell hastanelerde yaptigi arastirmanin sonucunda
hastalarin tedavi siirecinde yasanan olumsuzluklardan kadin saglik personelinin daha
fazla etkilendigi ve stres yasadigini bildirmistir (Chambers, Wall ve Campbell’in, 1996:
343-348).

Yilmazcan, evli olan saglik personelinin bekarlara gore daha fazla stres altinda
kaldigimi, 6grenim diizeyi yiiksek lisans ve iizerinde olan saglik personelinin daha alt
diizeyde Ogrenim gormiis personele gore diisiik stres diizeyine sahip oldugunu

bildirmistir (Yilmazcan, 1999: 101-106).

Sahin ve Batiglin, kadin hekimlerin erkeklere gore daha yogun stres

yasadiklarini belirtmistir (Sahin ve Batigiin: 1997: 57-74).

Erdogan, Unsar ve Siit’iin calismasinda evli olanlarin sosyal stres vericilerden

bekarlara gore daha fazla etkilendigi bildirilmistir (Erdogan, Unsar ve Siit, 2009: 450).

Yas ve stres arasindaki iligki Yyapilan arastirmalarda agik bir sekilde

gorilmektedir. Stres, geng calisanlar arasinda yiiksek yasli ¢alisanlar arasinda diisiiktiir.

Kaya’in akademisyenler lizerinde yaptig1 arastirma sonucun da yas degiskeni ile

stres faktorleri arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmistir (Kaya, 2006: 106).
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Stres ve yas degiskeni arasinda herhangi bir iligkinin bulunmadig1 aragtirmalar

da mevcuttur.

Bir baska arastirmada Ekinci ve Ekici’nin yaptigi arastirma sonucunda,
yoneticilerin, isleriyle ilgili en ¢ok etkilendikleri stres etmenlerini sirasiyla, biirokratik
ve yasal islemler, is yerinde sicak ve giiler yiizlii bir ortamin bulunmamasi, asir1 is yiikii,
miisterilerle iligkilerde ortaya c¢ikan sorunlar ve finansman sorunlari olarak belirtmistir.
Ayrica arastirmaya gore, yoneticilerin yaslar1 ve deneyimleri ilerledikg¢e, unvan ve gelir
diizeyleri yiikseldikge orgiitsel ve bireysel stres kaynaklarinin etkilerine daha fazla

inandiklart sonucuna ulasilmistir (Ekinci ve Ekici, 2003: 93-111).

Yukaridaki bilgilere dayanarak demografik degiskenlerle is motivasyonu, is
stresi ve stresle miicadele teknikleri arasinda iliski oldugu distiniilmektedir.
Demografik degiskenlerin alt boyutlarindan olan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, bu sektorde calisma siiresi ve yoneticilik gorevinin olup olmamasi ile ilgili
durumlar is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri arasindaki iligkiler
belirlenecektir. Bunun i¢in arastirmada test edilmek tlizere asagidaki hipotezler

gelistirilmistir.
H4: Demografik ve ¢evresel degiskenler agisindan is stresi farklilasir.
H5: Demografik ve ¢evresel degiskenler agisindan is motivasyonu farklilasir.

H6: Demografik ve g¢evresel degiskenler agisindan stresle miicadele teknikleri

farklilagir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu kisimda aragtirmanin ana kiitle ve orneklem biiyiikliigiiniin se¢ciminin nasil
yapildigi, veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama aracinin yapisi ve Veri

toplama siireciyle ilgili agiklamalar yapilacaktir.

3.3.1. Arastirmanin Orneklem Secimi

Arastirmanin kapsamini Erzurum’da faaliyette bulunan 6zel ve kamu ticaret
bankalar1 (Sekerbank, Denizbank, Akbank, Garanti, Ziraat Bankasi, Vakifbank,
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Halkbank, HSBC, Tiirkiye Finans, Bank Asya, Is Bankasi, Fortis Bank, ING Bank, iller
Bankasi, Tiirk Ekonomi Bankasi, Yap1 ve Kredi Bankasi, Finans Bank) olusturmaktadir.
Ancak bazi bankalarin aragtirma yapilmasina izin vermemesi nedeniyle izin vermeyen
bankalar kapsam dis1 birakilmis ve arastirma Erzurum’da faaliyet gosteren bankalarin
(Sekerbank, Denizbank, Akbank, Garanti, Ziraat Bankasi, Vakifbank, Halkbank, HSBC,
Tiirkiye Finans, Bank Asya) calisanlar1 iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin
banka ¢alisanlar1 {izerinde yiiriitilmesinin nedeni, banka c¢alisanlarinin hizmet

sektoriinde stresi en yogun olarak yasayan gruplardan biri olarak degerlendirilmesidir.

Arastirmanin evrenini Erzurum’da faaliyette bulunan bankalarin 240 calisani
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini ise bu ¢alisanlarin 160 tanesi temsil
etmektedir. Bu arastirmada %95 giliven sinirlarinda %35 hata pay ile 6rnek biiytiklugii
148 olarak  hesaplanmistir  (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm).  Anketi
cevaplayanlarin hatalar1 dikkate alinarak 160 anket tesadiifii yontemle belirlenen banka
calisanlarina dagitilmis ve toplam 138 anket geri donmiistiir. Ancak geri donen
anketlerin 11 tanesi hatali ve eksik cevaplandirildigi icin degerlendirilme dist
birakilmistir. Arastirmada toplam 127 anket kullanilmistir. Gonderilen anketlerin geri
dontis orani yaklasik %86°dir. Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle segilen 6rneklemin ana

kiitleyi temsil ettigi diisiiniilmektedir.

3.3.2. Veri Toplama Aracinin Segilmesi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmis ve o6lgek olarak
da Besli Likert 6lgegi tercih edilmistir. Anketi cevaplandiranlarin segmesi gereken
tercihler ise “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “fikrim yok”, “katiliyorum” ve

“kesinlikle katiliyorum™ seklindedir.

Ek-1"de goriilen anket formu dért boliimden olusmaktadir. Ik béliimde, ankete
cevap verenlerin kisisel bilgileri yer almaktadir. Bu boliimde; cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni durum, sektorde calisma siiresi, yoneticilik gorevinin olup olmadigi

sorularina yer verilmistir.

Ikinci boliimde banka calisanlarina yoneltilen is motivasyonu anketi yer
almaktadir. Is motivasyonu 6l¢iimiinde Mottaz’mn (1985) iki boyutlu is motivasyonu

Olcegi  kullanilmistir. Calisanlarin i3  motivasyonlarint  baglica iki tiir arag
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belirlemektedir. Bunlar: i¢sel ve digsal motivasyon araglaridir. Igsel motivasyon araglar
icinde, ilgi ¢ekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, igin ¢alisan agisindan Onemi, ise
katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma
firsatlari, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim faktorleri sayilmaktadir.
Digsal motivasyon araclari iki boyutta ele alinmaktadir: Birincisi, sosyal motivasyon
araglar, ikincisi, orgiitsel araglardir. ilki, arkadashk, yardimseverlik, is arkadaslarinin
ve amirin destedi gibi kisiler arasi iligkilerin niteligine dayanirken, ikincisi, ¢alisma
ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, ticret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is
giivencesi gibi ig performansini arttirmak igin orgiit tarafindan sunulan olanaklarla
ilgilidir. Is motivasyonu anketi igsel motivasyon (9 alt degisken) ve dissal motivasyon
(15 alt degisken) boyutlarindan olusan toplam 24 ifadeden olugsmaktadir (Mottaz, 1985:
366; Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 108; Ertan, 2008: 94).

Ucgiincii boliimde banka ¢alisanlaria yoneltilen is stresi anketi yer almaktadar.
Banka caliganlarinin is stresini belirlemek amaciyla Rizzo vd. gelistirdigi rol gatigsmasi
(8 alt degisken) ve rol belirsizligi (6 alt degisken) grup degiskeni, Netemeyer vd.
gelistirdigi ig-aile catigmasi (4 alt degisken) grup degiskeni ile literatiir ve sektorle ilgili
yapilan arastirmalar sonucu belirlenen rol stresi (12 alt degisken) grup degiskeni

kullanilmigtir (Shahid, 2005: 148; Yilmaz, 2006: 98).

Dordiincii boliimde banka ¢alisanlarina yoneltilen stresle miicadele teknikleri
anketi yer almaktadir. Bing6l ve Naktiyok’un yonetici-akademisyenlerin temel stres
kaynaklarmin ve stresle miicadele tekniklerinin ortaya konulmasi amaciyla Atatiirk
Universitesi’nde gorev yapan yonetici-akademisyenlerin iizerinde yaptig1 ¢alismadan
alinmistir. Banka calisanlarinin stresle miicadele tekniklerini belirlemek amaciyla
kullanilan anket iyimser diistinme (5 alt degisken), saglik programi (4 alt degisken),
sosyal ve ruhsal destek (6 alt degisken), zaman yonetimi (3 alt degisken), kabul etmeme
(6 alt degisken) ve geri ¢ekilme (6 alt degisken) alt boyutlarindan olusan toplam 30
ifadeden olusmaktadir (Bingdl ve Naktiyok, 2001).

3.3.3. Arastirmanmin Kisitlari

Arastirmada verileri elde etmek i¢in standart bir anket formu kullanilmaktadir.

Bir anket calismasinda her zaman karsilagilabilecek kapsam, Orneklem, olgiim ve
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cevaplama hatalar1 bu c¢alismada da s6z konusu olabilir. Ayrica, bu calisma is
motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri olgularinin belli bir zamandaki
durumunu ortaya koymaya yonelik oldugu igin elde edilen sonuglara da bir takim
genellemeler yapmayi sinirlamaktadir. Yani 2010 yilinda elde edilen bulgular 6rnegin
2020 yilinda elde edilen bulgularla tutarli olmayabilir. Calisanlarin tutumlari,
yoneticilerin ve yonetim yaklasimlarina bagli olarak degisebilir. Ornegin, ¢alisma
ortaminda fiziksel sartlarin, tcretin, Odiillerin, arkadaslariyla ve yoneticileriyle
iligkilerinin 1yi oldugunu diislinen bir ¢aligsan, yeni yonetim ve uygulamalarla tamamen

farkli diistiinmeye baslayabilir.

Zaman ve maddi imkansizliklar nedeniyle arastirmanin sadece Erzurum’daki
bankalar {izerinde yapilmasi en biiyiik kisiti olusturmaktadir. Ayrica sosyal bilimlere
0zgl genel siirliliklar bu aragtirma icinde gegerli ve arastirma toplam sayisal verilerin

giivenilirligi veri toplamada kullanilan anket tekniklerinin 6zellikleriyle sinirlidir.

3.3.4. Anket Fromunun Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan anket formundaki 6l¢eklerin anlamli sonuglar vermesi
icin Olgeklerin gilivenilirlik ve gecerlilik boyutlarinin arastirilmas: gerekmektedir.
Giivenilirlik ayn1 seyin bagimsiz Olglimleri arasindaki tutarliliktir.  Glivenirlilik
analiziyle, Olcek ile dlgmek istenen ortak degeri esit olarak paylasmayan degiskenleri
belirlemek ve bu degiskenleri analiz dis1 birakarak, dl¢egin i¢ tutarliliginin arttirilmasi

amaglanmaktadir. Giivenirlilik analiz sonuglar1 Tablo 3.1.’de yer almaktadir.

Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan dl¢iimlerde ayni1 sonucu verme
derecesinin gostergesidir. Bir Ol¢limiin  giivenirliligi c¢esitli yontemlerle elde
edilmektedir. Bu yontemler igerisinde en yaygin olarak kullanilani igsel tutarlilik
(internal consistency) yontemidir. Nunnally, giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve daha
yukarida olmasin tavsiye etmektedir. Yani bir 6lgegin glivenilir olarak kabul edilmesi
icin bu katsayinin 0,70 veya daha biiylik degerde olmasi istenmektedir (Ertan, 2008:
100). Benzer bir¢ok calismada oldugu gibi bu aragtirmada da bu yontemle hesaplanan

Cronbach’s Alpha giivenirlilik testi kullanilmistir.



116

Tablo 3.1. Is Motivasyonu, s Stresi, Stresle Miicadele Teknikleri Anketi Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Is Motivasyonu is Stresi Stresle Miicadele Teknikleri
o= 0,921 0=0,929 0=0,885
A X A X A X

iml 917 4,3228 R¢l ,931 4,0315 Saglikl ,883 2,1654
Im2 ,918 44173 R¢2 ,930 3,4409 Saglik2 ,882 2,6457
Im3 ,917 3,7717 R¢3 ,926 3,0551 Saglik3 ,882 2,9921
Im4 ,916 4,0394 R¢4 ,924 2,5827 Saglik4 ,879 2,1890
Im5 ,916 3,9764 R¢5 ,927 2,7559 gericekl ,883 1,5354
Im6 ,918 4,0315 R¢6 ,927 2,8504 gericek?2 ,880 1,7165
Im7 ,916 3,9843 R¢7 ,927 3,0000 sosruhl ,882 1,4803
Im8 ,918 3,7087 R¢8 ,926 2,3307 gercek3 ,880 1,9528
Im9 ,918 3,6457 Rb1 ,927 2,3622 gercek4 ,879 1,9370
Dmil ,918 3,6772 Rb2 ,926 2,1890 sosruh2 ,878 2,6929
Dm?2 ,917 3,9291 Rb3 ,926 2,1654 gercekS ,880 2,8898
Dm3 ,917 3,7244 Rb4 ,925 2,1654 sosruh3 ,880 2,7402
Dm4 917 3,9370 Rb5 ,927 2,2205 sosruh4 ,881 3,2047
Dm5 ,917 4,1811 Rb6 ,926 2,0866 iyimsl ,880 3,4961
Dm6 ,918 3,9685 fagl ,926 3,1496 gercek6 ,881 3,8031
Dm7 917 4,1181 Tag2 ,925 3,4173 iyims2 ,878 3,4016
Dm8 ,917 4,1969 fag3 ,925 3,4646 iyims3 ,878 3,3622
Dm9 ,917 3,9370 fac4 ,927 3,5748 sosruh5 877 2,9449
Dm10 917 3,6929 Rs1 ,926 2,9606 iyims4 ,882 2,7402
Dmill ,921 2,9921 Rs2 ,926 2,3858 iyims5 ,881 2,7953
Dmi12 ,918 3,0000 Rs3 ,926 2,5354 zamyonl ,888 2,2756
Dm13 921 3,2126 Rs4 ,926 2,7087 zamyOn2 ,882 3,1260
Dm14 ,922 3,2047 Rs5 ,925 2,8268 zamyon3 ,881 2,8425
Dm15 ,922 2,7087 Rs6 ,925 2,4567 sosruh6 ,880 1,9449

Rs7 ,926 3,1339

Rs8 ,925 2,8583

Rs9 ,924 2,5748

Rs10 ,929 2,2835

Rs11 ,928 3,3150

Rs12 ,926 2,7087

Rs13 ,927 3,1575

Cronbach’ Alpha testinde, ilgili degiskenin (sorunun) 6l¢iim dis1 birakilmasi
halinde Olgegin giivenirliliginin nasil etkilendigini gosteren “degisken ¢ikarildiginda
alfa katsayis1” verisi kullanilmaktadir. Yine Nunnally bu katsaymin da 0,70 ve yukari
olmasimi tavsiye etmektedir. Anket formumuz igerisinde yer alan “is motivasyonu”, “is
stresi”, ve “stresle miicadele teknikleri” ile ilgili 6l¢eklere Cronbach’ Alpha testi ayri

ayr1 SPSS Versiyon 15,0 kullanilarak uygulanmaigtir.

Is motivasyonuna ait dlgegin alpha katsayis1 0,921, is stresine ait dlcegin alpha

katsayis1 0,929 ve stresle miicadele tekniklerine ait 6l¢egin alpha katsayisi 0,885 olarak
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bulunmustur. Bu ii¢ oran da 0,70 kritik noktanin {izerinde oldugundan, ankette yer alan

Olgeklerin giivenilir oldugu kabul edilmektedir.

3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI
3.4.1. Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Anket caligmasi sonucunda toplam 127 gegerli anket formu elde edilmistir. Bu
anketlerin kontrol degiskenlerine, diger bir ifadeyle, demografik verilerine iligkin

istatistiksel sonuglar1 Tablo 3.2.”de verilmistir.

Tablo 3.2. Ankete Cevap Verenlerin Demografik Ozellikleri

KONTROL DEGiSKENLERIi Frekans Yiizde
Cinsivet Erkek 74 58,3
y Kadin 53 417
...-24 12 9,4
25-34 87 68,5
Yas1 35-44 19 15,0
45-54 9 7,1
55 ve yukarisi 0 0
. Evli 73 57,5
Medeni Durumu Bekar 54 425
Hkégretim 1 8
Lise 24 18,9
e On-lisans 10 7.9
Egitim Diizeyi Lisans 80 63,0
Lisans uisti 12 9,4
Digeri 0 0
0-5 70 55,1
-1 22 17
Bu sektorde Calisma 161_105 22 17’2
Siireniz 1620 7 55
20 ve yukarisi 6 4,7
Yoneticilik Goreviniz Var Evet 32 25,2
m? Hayir 95 74,8

Ankete cevap verenlerin % 58,3’ erkek, % 41,7°si kadindir. Banka
calisanlarinin neredeyse yarisinin kadin olmasi, bankacilik sektdriinde kadinlarin

istthdaminin diger birgok sektore gore yliksek oldugunu da gostermektedir.
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cinsiyet

B erkek

B kadin

Sekil 3.1. Cinsiyetle Ilgili Istatistikler

Omegimizde yer alan galisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu (%68,5), 25-34 yas
grubunda yer almaktadir. 35-44 yaslar1 arasinda bulunan ¢alisanlarin orani ise % 15°dur.
Bununla birlikte anketi cevaplayan hig¢ kimse 55 ve yukarisi yas grubuna dahil oldugunu
belirtmemistir. Bu durum, bankacilik sektoriinde daha ¢ok genglerin istihdam edildigini
gostermektedir. Bankacilik sektorii, yorucu ve dikkat gerektiren islerden meydana
gelmektedir. Giinliik ¢alisma siiresinin sekiz saatten fazla olmasi, dinlenme aralarinin

cok siirli olmast gibi 6zellikler yash insanlarin ¢alismasini zorlastirdigi sdylenebilir.

yas

M ....24 yas arasl

M 25-34 yas arasl
35-44yas arasi

W 45-54 yas arasl

Sekil 3.2. Yasla ile lgili Istatistikler
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Ankete katilan ¢alisanlarin % 57,5°1 evli, % 42,5’1 bekardir. Tablo 3.35°de yer
alan yas ve medeni durumla ilgili tanimlayici istatistikler incelendiginde, genclerin
onemli bir kisminin evli oldugu goriilmektedir. Bekar calisanlarin oraninin yiiksek

olmasi ise anlamlidir.

Medeni Durum

B Evii

B Bekar

Sekil 3.3. Medeni Durum {le Tlgili Istatistikler

Calisanlarin énemli bir boliimii (%63) lisans egitimini almigtir. lkogretim
mezunu olan g¢alisanlarin orani ise %0,8°dir. Yani neredeyse yok gibidir. Lisansiistii
egitim alanlarin oran1 %9,4, 6n lisans egitim alanlarin oran1 %7,9 ve lise mezunu olan
calisanlarin oran1 da %18,9’dur. Bu oranlara gore bankacilik sektoriinde g¢aligsanlarin

biiyiik bir gogunlugunun lisans mezunu oldugu sdylenebilir.

Egitim Durumu

W ilkogretim
Ml Lise

[ Onlisans
M Lisans

O Yiksek lisans

Sekil 3.4. Egitim Durumu ile lgili Istatistikler
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Calisanlarin yaridan fazlasi (%55,1), 5 yildan az bir zamandir bankacilik
sektorliinde g¢alismaktadir. Bu durum calisanlarin yaridan fazlasinin bu sektordeki
deneyiminin olduk¢a az oldugunu gostermektedir. Calisanlarin sadece %4,7’si 20 ve
daha fazla yildir, %5,5’1 16-20 yil arasi bu sektdrde g¢aligmaktadir. Bu durumda

bankacilik sektoriinde denegimi fazla olan ¢alisanlarin sayisinin az oldugunu gosterir.

Sektorde Calisma Siiresi

W 0-5 yil arasi

W 6-10 yil arasi
[0 11-15 yil arasi
l-16-20 yil arasi
020 ve yuka;r|5|

Sekil 3.5.Bu Sektorde Calisma Siiresi ile Ilgili Istatistikler

Ornegimizde yer alan calisanlarin %25,2’sinin yoneticilik goérevi varken,

%74,8’nin yoneticilik gorevi yoktur.

Yoneticilik Gorevi

M yoneticilik gérevim var

B yoneticilik gérevim yok

Sekil 3.6. Yéneticilik Gorevinin Olup Olmadig ile Tlgili Istatistikler
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3.4.2. s Motivasyonu {le Tlgili Tamimlayic: Istatistikler

Arastirmaya katilan bankalarin is motivasyonu degiskeninin baslica iki alt
degiskeni vardir; igsel ve digsal motivasyon diizeyleri. Tablo 3.3. ve Tablo 3.4.’de igsel
motivasyonla ve dissal motivasyonla ilgili ortalamalar, standart sapmalar ve is

motivasyonu ile ilgili ifadelere katilanlarin orani gériilmektedir.

Tablo 3.3. igsel Motivasyonla ilgili Tanimlayci Istatistikler

1 2 3 4 5
IFADELER X Ss Elowl| FE % E % E % E %
Yaptigim iste bagariliyim. 4,32 .99 7 55 1 8 4 3,1 a7 37,0 68 53,5
Yaptigim isle ilgili
sorumluluga sahibim. 4421 91 15 a9 o |16 | 1 8 | 46 | 362 | 73 | 575

Calisma arkadaglarim
¢aligmalarimdan dolay1 beni 3,77 1,04 6 47 32 25,2

takdir ederler. 6 47 50 39,4 33 | 26,0
Yaptigim isin yapilmaya deger
bir is olduguna inantyorum. 404 1 109 7155 7 55 10 79 53 41,7 50 39,4

Isimi tam anlamiyla
yapabilecek yetkiye sahip 3,98 | 1,09 5 139

- . 10 79 16 12,6 48 37,8 48 378
olduguma inaniyorum.

Yaptigim isin saygin olduguna

. 4,03 ,99 3 |24
inantyorum.

11 8,7 10 79 58 45,7 45 35,4

Kendimi isletmenin 6nemli bir

o 398 | 1,03 2 1,6
calisani olarak goriiyorum.

15 | 11,8 11 8,7 54 42,5 45 354

Yaptigim isle ilgili bir konuda

karar verme hakkina sahibim. 3,71 113 5 3.9

18 | 14,2 21 16,5 48 37,8 35 27,6

Yoneticilerim ¢alismalarimdan

dolay1 her zaman beni takdir 3,65 ,98 3 |24 13 102 34 268 53 417 o4 189
ederler.
icsel Motivasyon 3,99 78 43 | 3,7 | 83 7,2 139 12,1 457 39,9 421 36,8

1=Kesinlikle katilmryorum, 2=Katilmryorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyyorum, 5=Kesinlikle Katiltyyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.3.’de is motivasyonunun ig¢sel motivasyon boyutuna yonelik tanimlayici
istatistikler incelendiginde, “Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim” sorusunun
ortalamasiin en yiliksek oldugu goriilmektedir (4,42). Anket sonuglar1 incelendiginde
banka c¢alisanlarinin %93,7’s1 gibi biiyiik bir kism1 yaptiklart iste sorumluluk sahibi
olduklarin1 ifade etmektedir. Buna karsin, ankete cevap verenlerin %5,5’lik bir orani
katilmryorum/kesinlikle katilmiyorum diyerek kendisinin yaptig1 isle ilgili sorumluluga
sahip olmadigini diisiindiigiinii sdylemektedir. Ikinci en yiiksek oran ise “Yaptigim iste
basariliyim” (4,32) sorusuna verilen cevaptir. Verilen cevaplar incelendiginde banka

calisanlarinin %90,5’inin (katiliyorum/kesinlikle katiltyorum) yaptiklari iste basarili
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olduklarin1 disiindiikleri anlagilmaktadir. Genel olarak icsel motivasyon diizeyi
ortalamast ise 3,99°dur. Genel ylizde dagilimina bakildiginda c¢alisanlarin %76,7’si
katiliyorum/kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermislerdir. Bu orana bakarak

calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin “yiiksek” oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 3.4. Digsal Motivasyonla Tlgili Tanimlayicr Istatistikler

1 2 3 4 5
iFADELER X SS F % F % F % F % F %
Yonetim, izin istegimi olumlu
kargilar ve reddetmez. 368 1,02 5 3.9 8 6,3 39 307 46 36.2 29 22,8

Caligma ortamimda fiziksel 6,3

sartlar uygundur. 3,92 1,02 6 a7 8

11 8,7 66 52,0 36 28,3

Isletmede, yemek, cay, kahve
gibi yiyecek-igecek ikramlari 3,72 1,19 8 6,3 19 15,0 7 55 59 46,5 34 26,8
yapilir.

Isyerindeki arag ve gerecler

yeterlidir 3,94 ,96 3 2,4 12 9,4 8 6,3 71 55,9 33 26,0

Calisanlarla iliskilerim iyi

i . 4,18 ,83 3 2,4 3 24 7 55 69 54,3 45 35,4
diizeydedir.

Toplanti, seminer, konferans
gibi egitim faaliyetleri 3,97 1,08 4 31

yapilmaktadir 13 1102 | 12 94 | 52 40,9 46 36,2

Caligtigim bankanm ileride su
anki durumundan daha iyi 4,12 ,98 4 31

o 4 31 18 | 142 | 48 37,8 53 41,7
olacagina inantyorum.

Yoneticilerim ile iligkilerim

b 4,20 ,85 4 31 1 8 9 71 | 65 51,2 48 378
iyidir.

Isimde terfi imkanim vardr. 3,94 1,10 7 55 8 6,3 14 11,0 55 43,3 43 33,9

Yoneticilerim yasadigim
anlasmazliklar1 ¢6zmekte 3,69 1,09 6 47 16 12,6 17 13,4 60 47,2 28 22,0
yardimel olurlar.

Basarimdan dolayi ekstra ticret

2,99 1,34 21 16,5 33 26,0 17 13,4 | 38 29,9 18 14,2
alirim.

Basarimdan dolayi

o R 3,00 1,32 19 15,0 33 26,0 | 23 18,1 | 33 26,0 19 15,0
odillendirilirim.

Kisisel ve ailevi sorunlarimin
¢Oziimiinde calisma
arkadaglarim her zaman
yanimdadir.

821 | 122 | 45 | 102 | 25 | 107 | 30 | 236 | 40 | 315 | 19 | 150

Bu igyerinden emekli

S 320 | 124 | 17 134 | 16 | 126 | 38 | 291 | 39 29,9 19 15,0
olacagima inantyorum.

Yaptigim isten aldigim ticretin

yeterli oldugunu 2,71 1,29 24 18,9 44 | 346 | 16 | 126 | 31 24,4 12 9,4
diisiiniiyorum.
Digsal Motivasyon 75 13,9 40,5 25,5

3,63 ,68 144 243 | 12,7 | 266 772 482

1=Kesinlikle katilmryorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiltyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo.3.4.’de i3 motivasyonunun digsal motivasyon boyutuna yonelik
tanimlayici istatistikler incelendiginde, “Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir” sorusunun

ortalamasinin en yiiksek oldugu goriilmektedir (4,20). Anket sonuglar1 incelendiginde
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banka calisanlariin %89 gibi biiyiik bir kism1 yoneticileriyle iliskilerinin iyi oldugunu
ifade etmektedir. Buna karsin, ankete cevap verenlerin %3,9’luk gibi kiiglik bir orani
katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum diyerek yoneticileriyle problem yasadiklarini,
%7,1°1 ise kararsiz kaldiklarmi sdylemektedir. ikinci en yiiksek oran ise “Calisanlarla
iligkilerim iyi diizeydedir” (4,18) sorusuna verilen cevaptir. Anketlere verilen cevaplar
incelendiginde banka calisanlarinin  yaklasik  %89’unun  (katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum) calisanlarla iligkilerinin iyi diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca
bakarak calisanlarin birbirleriyle ve yoneticileriyle iyi anlastiklar1 sdylenebilir. Bu
durum onlarin motivasyonlarint anlamli bir derecede olumlu bir yonde etkilemektir.
“Yaptigim iste aldigim ticretin yeterli oldugunu disiiniiyorum” (2,71) sorusunun
ortalamasi ise en disiiktlir. Ankete cevap verenlerin %53,5°1 katilmiyorum/kesinlikle
katilmiyorum diyerek yaptiklar1 ise karsilik aldiklar: ticretin yetersiz oldugunu, %33,8’1
(katiliyorum/kesinlikle katiliyorum) yeterli oldugunu %12,6’s1 da kararsiz olduklarini
sOylemektedir. Genel olarak digsal motivasyon diizeyi ortalamasi ise 3,63’diir. Genel
yiizde dagilimina bakildiginda ¢aligsanlarin %65,8’1 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum
seklinde cevap vermislerdir. Bu orana bakarak calisanlarin digsal motivasyon

diizeylerinin de “yiiksek” oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3. 5. is Motivasyonu Boyutlarina {liskin Tanimlayic: Istatistikler

DEGISKENLER X SS

I¢sel Motivasyon 39886 77839
Digsal Motivasyon 3.6320 68343
is Motivasyonu 3,7657 64577

Tablo 3.5°de is motivasyonu ve boyutlarina iliskin ortalama ve standart
sapmalar1 gosteren tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Tablo 3.5°de gortldigi gibi
calisanlarin igsel motivasyon diizeyleri digsal motivasyon diizeylerinden daha yiiksektir.
Yani banka c¢alisanlar1 kendi kendilerini daha fazla motive etmektedir. Yoneticiler

ticret, ikramiye, lojman, terfi vb. dis motivasyon unsurlarmi kullanarak calisanlarin
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motivasyonlarin1 daha yliksek diizeye ¢ikarabilir. Genel motivasyon ortalamasi ise

3,76’dir. Bu sonuca gore banka ¢alisanlarinin motivasyonlari yiiksektir.

3.4.3. Is Stresi Ile ilgili Tammlayic1 Istatistikler

Is stresinin dort alt boyutu vardir. Bunlar: rol ¢atismasi, rol belirsizligi, is-aile

catismasi ve rol stresi diizeyleridir. Asagidaki tablolarda rol ¢atigsmasi, rol belirsizligi,

is-aile catismasi ve rol stresiyle ilgili ortalamalar, standart sapmalar ve is stresi ile ilgili

ifadelere katilanlarin orani1 goriilmektedir.

Tablo 3.6. Rol Catigmasi Ile ilgili Tanimlayicr Istatistikler

. 1 3 4 5
[FADELER XIS [Flw |[Flw |[FIlw |[F[%w [FJ]w®»
Isimi yapabilmek igin gerekli olan kaynak 403 9%

ve araglara sahibim. ! ! 4 3,1 9 7,1 5 3,9 70 | 551 | 39 | 30,7
Caligma yontemi farkl olan kisi veya 344 | 124

grupla calismak zorundayim. ! ! 9 71 28 | 220 | 14 110 | 50 | 394 | 26 | 205
Yapmak zorunda olmadigim isleri 306 | 122

yapiyorum. ! ! 8 6,3 48 | 37,8 | 18 142 | 35 | 27,6 18 14,2
Is yerindeki kural ve politikalar isimi iyi 258 | 112

yapmami engellemektedir. ! ! 151|118 | 62 | 488 | 21 | 165 | 19 | 150 | 10 7,9
Calisma arkadaslarimin aramizda ¢atismaya 276 | 116

neden olan istekleri olmaktadir. ! ! 13| 10,2 | 57 | 449 | 13 10,2 | 36 | 28,3 8 6,3
Gok farklt igleri yapmak zorunda 285|117 | 9 | 71 | 59 |465| 12 | 94 | 36 | 283 | 11 | 87
kaliyorum. ' ' ' ' ' ' '
Isimle ilgili taraflarimn hepsini ayn1 anda 300 | 1.20

memnun edemiyorum. ' ' 12| 94 | 37 | 291 | 34 | 268 | 27 | 21,3 | 17 | 134
Insan glictiniin yapmaya yeterli olmadigi bir | 5 35 | 119 | 97 | 213 | 61 | 480 | 16 | 126 | 16 | 126 | 7 | 55
is yapiyorum. ' ' ' ' ' ' '
Rol Catismasi 301 | ,74 | 97| 95 | 361 | 355 | 133 | 13,1 | 289 | 28,4 | 136 | 134

1=Kesinlikle katilmryorum, 2=Katilmryorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyyorum, 5=Kesinlikle Katiltyyorum

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.6.’da is stresinin rol ¢atismasi boyutuna yonelik tanimlayicr istatistikler

incelendiginde,

“Isimi yapabilmek icin gerekli olan kaynak ve araglara sahibim”

sorusunun ortalamasinin en yiikksek oldugu goriilmektedir (4,03). Anket sonuglari

incelendiginde banka calisanlarinin %85,8 gibi biiyiik bir kismi isini yapabilmek i¢in

gerekli olan kaynak ve araglara sahip olduklarini ifade etmektedir. Buna karsilik, ankete

cevap verenlerin %10,2’lik gibi kii¢iik bir oran1 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum

diyerek isini yapabilmek i¢in gerekli olan kaynak ve araglara sahip olmadiklarini,

yaklasik %4’ii ise kararsiz kaldiklarin1 belirtmektedir. “Insan giiciiniin yapmaya yeterli

olmadig bir is yaptyorum” sorusunun ortalamasinin ise en diisiik oldugu goriilmektedir
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(2,33). Anketlere verilen cevaplar incelendiginde banka c¢alisanlarinin yaklagik
%69,3’liniin (katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum) insan giliciiniin yapmaya yeterli
olmadigi bir is yapiyorum fikrine katilmadiklarini séylemistir. Diger bir ifadeyle bu
calisanlar yaptiklar1 isin yapilamayacak kadar zor bir is oldugunu diisinmemektedir.
Genel olarak rol catismasinin ortalamas: ise 3,01°dir. Genel yiizde dagilinm
incelendiginde anketi cevaplayan calisanlarin %45°1 kesinlikle
katilmiyorum/katilmiyorum ve %41,8’1 de kesinlikle katiliyorum/katiliyorum seklinde
sorular1 yanitladiklar1 goriilmektedir. Bu orana bakarak calisanlarin rol catigmasi
diizeylerinin “orta derecede” oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yani banka calisanlari

rol ¢atigmasindan kaynaklanan stresi orta diizeyde hissetmektedir.

Tablo 3.7. Rol Belirsizligi ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

: _ 1 2 3 4 5
IFADELER X SS F % F % F % F % F %
Is amaglarim planli ve agik bir 236 111

sekilde belirtilmemistir. ' ' 24 18,9 65 51,2 13 10,2 18 14,2 17 5,5
Isimi yaparken zamanimu nasil

kullanmam gerektigini 219 | 118 | a3 1260 | 66 |520| 8 | 63 | 11 | 87 | 9 | 71
bilmiyorum.

Sorumluluklarimin ne 217 119

oldugunu bilmiyorum. ! ! 39 30,7 65 47,2 5 3,9 14 11,0 9 7,1
Benden ne beklendigini tam 217 115

olarak bilmiyorum. ' ' 37 29,1 61 48,0 6 6,3 13 10,2 8 6,3
Sahip oldugum yetkilerimi tam 292 | 111

olarak bilmiyorum. ' ' 31 24,4 66 52,0 8 6,3 15 11,8 7 55
Yoneticim ne yapmam

gerektigini acik bir sekilde 2,09 1,01 35 276 66 52,0 10 79 12 9.4 4 31
bana agiklamamaktadir.

Rol belirsizligi 2,20 ,88 199 26 389 | 50,8 50 6,5 73 9,5 54 7,0

1=Kesinlikle katilmryorum, 2=Katilmryorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyyorum, 5=Kesinlikle Katiltyyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.7.’de is stresinin rol belirsizligi boyutuna yonelik tanimlayici istatistikler
incelendiginde, “Is amagclarim planli ve agik bir sekilde belirtilmemistir” sorusunun
ortalamasiin en yiliksek oldugu goriilmektedir (2,36). Anket sonuglar1 incelendiginde
banka c¢alisanlarinin %19,7°lik kismi is amaglarmin planli ve agik bir sekilde
belirtilmedigini sOylemistir. Buna karsin, ankete cevap verenlerin %70,1’1 gibi biiyiik
bir oran1 katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum diyerek is amaglarinin planl ve agik bir
sekilde belirtildigini soylerken,  %10,2’si ise kararsiz kaldiklarini belirtmistir.
“Yoneticim ne yapmam gerektigini acik bir sekilde bana agiklamamaktadir” sorusunun

ortalamasinin ise en diisiik oldugu goriilmektedir (2,09). Anketlere verilen cevaplar
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incelendiginde banka ¢alisanlarinin yaklagik 9%79,6’sin  (katilmiyorum/kesinlikle
katilmryorum) yOneticilerinin ne yapmalar1 gerektigini kendilerine agikca sdylediklerini
ifade etmektedir. Genel olarak rol belirsizligi ortalamasi ise 2,20°dir. Genel yiizde
dagilimina bakildiginda ¢alisanlarin %16,5°1 katiliyorum/kesinlikle katiliyorum cevap
vermesine karsin, %70,8’inin katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum seklinde cevap
verdikleri goriilmektedir. Bu orana bakarak calisanlarin rol belirsizligi diizeylerinin
“diistik” oldugunu sdéylemek miimkiindiir. Bu durum banka ¢alisanlarinin rol

belirsizliginden kaynaklanan stresi “diisiik” seviyede yasadiklarini yansitmaktadir.

Tablo 3.8. Is-Aile Catismasi ile lgili Tanimlayici Istatistikler

_ 1 2 3 4 5
iFADELER X SS F % F % F % F % F %
Isimin yarattig1 gerginlik ailevi
sorumluluklarimi yerine 3,15 1,29

getirmemi zorlastirmaktadir 15 11,8 33 26,0 15 11,8 | 46 | 36,2 | 18 | 14.2

Isime ayirdigim siire ailevi
sorumluluklarimi yerine 3,42 1,26

getirmemi zorlastirmaktadir 10 79 28 22,0 15 11,8 | 47 | 370 | 27 | 213

Isimle ilgili sorumluluklarimdan
dolay1 evde yapmak istediklerimi 3,46 1,24

yapamiyorum 9 71 26 20,5 17 134 | 47 | 370 | 28 | 22,0

Isimle ilgili gorevlerimden dolay:
ailevi faaliyetlerimle ilgili

planlarimda degisiklik yapmak 3,57 1,26 11 8,7 21 16,5 10 7,9 54 42,5 31 24,4
zorunda kaliyorum.
is-aile Catismasi 3,40 | 1,12 45 8,8 108 21,2 57 11,2 | 194 | 38,2 | 104 | 20,4

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katilryorum
4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.8’de is stresinin ig-aile stresi boyutuna yonelik tanimlayici istatistikler
incelendiginde, “isimle 1lgili gorevlerimden dolay:r ailevi faaliyetlerimle 1ilgili
planlarimda degisiklik yapmak zorunda kaliyorum” sorusunun ortalamasinin en yiiksek
oldugu goriilmektedir (3,57). Anket sonuglart incelendiginde banka calisanlarinin
%66,9’luk kismi isimle ilgili gorevlerimden dolayr ailevi faaliyetlerimle ilgili
planlarimda degisiklik yapmak zorunda kaliyorum demistir. Buna karsin, ankete cevap
verenlerin  %25,2’si isimle ilgili gorevlerimden dolay: ailevi faaliyetlerimle ilgili
planlarimda degisiklik yapmak zorunda kalmadiklarini belirtmistir. “Isimin yarattig1
gerginlik ailevi sorumluluklarimi tam olarak yerine getirmemi zorlagtirmaktadir”
sorusunun ortalamast ise diger ifadelere gore daha diisik diizeydedir (3,1496).
Anketlere verilen cevaplar incelendiginde banka calisanlarinin yaklasik %350,4’1

(katiltyorum/kesinlikle katiltyorum) “Isimin yarattig1 gerginlik ailevi sorumluluklarimi
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tam olarak yerine getirmemi zorlastirtyor” demistir. Bu sonuglara bakarak banka
calisanlarinin isteki sorumluluklarindan dolayi ailevi sorumluluklarini yerine getirmekte
zorlandiklarin1 sOyleyebiliriz. Genel olarak is-aile catismasi ortalamasi ise 3,40°dr.
Genel yiizde dagilimlart incelendiginde calisanlarin %58,6’s1 katiliyorum/kesinlikle
katiliyorum seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Bu oran calisanlarin ig-aile ¢atigsmasi
diizeylerinin “yiiksek” oldugunu goéstermektedir. Yani banka ¢alisanlarinin is stresleri
ailevi yasantisin1 etkilemektedir. Iste ki sorumluluklart aile hayatindaki sorumluluklarini
yerine getirmede sikint1 ¢ikardigi icin is ve aile hayatindaki gorevlerini yerine getirmede

stres yasamaktadir seklinde bir yorum yapilabilir.

Tablo 3.9. Rol Stresi ile ilgili Tanimlayic: Istatistikler

1 2 3 4 5
iFADELER X SS F % F % F % F % F %
Terfiler de performansimin
nasil degerlendirildigini 2,96 1,29
bilmiyorum. 16 12,6 40 31,5 23 18,1 29 22,8 19 15,0
Yapugim isin statiisii 239 | 105 | 24 | 189 | 57 | 449 | 23 | 181 | 19 | 150 | 4 | 31
diistiktiir.

Yoneticim bazi
elemanlarina ayrit edici 2,54 1,13

sekilde davranmaktadir 18 14,2 59 46,5 25 19,7 14 11,0 11 8,7

Calistigim firmada eleman
degisikligi fazla 2,71 1,26

19 15,0 53 41,7 15 11,8 26 20,5 14 11,0
olmaktadir.

Isimi gerektigi gibi
yapabilmem i¢in daha fazla 2,83 1,25

o 14 11,0 54 42,5 14 11,0 30 23,6 15 11,8
zamana ihtiyacim var.

Firma politika ve

yontemleri birbiriyle 246 | L8 | o6 | 205 | 54 | 425 | 19| 150 | 19 | 150 | 9 | 7.1
uyumlu degildir.
Is yiikiim gok fazladur. 3,13 1,31 16 12,6 32 25,2 19 15,0 39 30,7 21 16,5

Caligma bolgeleri dengeli
ve adaletli 2,86 1,25

dagitilmamaktadir. 15 11,8 45 354 28 22,0 21 16,5 18 14,2

Firmanin satis tutturma
cabalar1 diger isletmelere 2,57 1,21

gdre yetersizdir 20 15,7 56 43,3 26 20,5 11 8,7 15 11,8

Firmada is giivencesi ¢ok

2,28 1,13 31 24,4 59 46,5 13 10,2 18 14,2 6 47
azdir.

Yillik izin siiresi ¢ok

3,32 1,40 14 11,0 28 22,0 15 11,8 44 34,6 26 20,5
kisadur.

Ozel ve ailevi
problemlerim, tizerimde 2,71 1,25 20

gerginlige neden olmakta 15,7 50 39,4 17 13,4 27 21,3 13 10,2

iklim kosullar1 ve asir1 is

ylikii saglik problemleri 316 | 129 ) 99 | 79 | 41| 323 | 20| 165 | 29 | 228 | 26 | 205
yasamama sebep olmakta.
Rol Stresi 2,76 77 243 14,7 628 38 258 15,6 326 19,7 197 11,9

1=Kesinlikle katilmryorum, 2=Katilmryorum, 3= Fikrim yok, 4= Katiltyyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum
4,21 -5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik
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Tablo 3.9.’da is stresinin rol stresi boyutuna yonelik tanimlayict istatistikler
incelendiginde, “Yillik izin siiresi ¢ok kisadir” sorusunun ortalamasinin en yiiksek
oldugu goriilmektedir (3,32). Anket sonuglar1 incelendiginde banka ¢alisanlarinin
%S55,1’lik kismui yillik izin siiresinin ¢ok kisa oldugunu diisiindiigii gortilmektedir. Buna
karsin, ankete cevap verenlerin %33’1liik kism1 yillik izin siiresinin kisa olmadigini ifade
etmistir. “Firmada is glivencesi ¢ok azdir” sorusunun ortalamasinin ise digerlerine gore
daha diisiik oldugu goriilmektedir (2,28). Anketlere verilen cevaplar incelendiginde
banka calisanlarinin yaklasik %70,9’u (katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum) firmada
is glivencesinin az olmadigini, %28,9’u (katiliyorum/kesinlikle katiliyorum) da is
giivencelerinin olmadigint yani isten ¢ikarilma korkularinin oldugunu ifade etmistir.
Genel olarak rol stresi ortalamasi ise 2,76°dir. Genel yiizde dagilimlarina bakildiginda
anketi cevaplayan c¢alisanlarin  %52,7’si  katilmiyorum/kesinlikle katilmiyorum,
%31,6’s1 katiliyorum kesinlikle katiliyorum dedigi anlasilmaktadir. Bu oran gore

calisanlarin rol stresi “orta” diizeydedir.

Tablo 3.10. Is Stresi Boyutlarina liskin Tanimlayic: Istatistikler

DEGISKENLER )‘( s

Rol Catismasi 3,0059 ,73949
Rol Belirsizligi 2,1982 ,87910
is-Aile Catismasi 3,4016 1,12165
Rol Stresi 2,7620 ,77151
is Stresi 2,7983 67198

Tablo 3.10.’da is stresi boyutlarina iliskin ortalamalar1 ve standart sapmalari
gosteren tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Bu istatistiki sonuglara bakildiginda is-
aile catismasmin ortalamast (3,4016) en yiiksekken, rol belirsizligi boyutunun
ortalamasi1 (2,1982) ise en diisiiktiir. Bu sonuglarda goriildiigii gibi banka c¢alisanlar is
stresi boyutlarindan is-aile ¢atismasini yiiksek derecede yasarken, rol belirsizligini

diisiik diizeyde yasamaktadir. Bununla birlikte rol catigsmasi ve rol stresini orta diizeyde
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yasamaktadir. Banka calisanlarinin is stresini (2,7983) genellikle orta diizeyde yasadigi

sOylenebilir.

3.4.4. Stresle Miicadele Teknikleri ile Tlgili Tanimlayici istatistikler

Stresle miicadele tekniklerine iliskin bes alt boyut vardir. Bu boyutlar saglik
programi, iyimser diigiinme, sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢ekilmedir.
Asagidaki tablolarda saglik programi, iyimser diisiinme, sosyal ve ruhsal destek, zaman
yonetimi ve geri ¢ekilme boyutlar1 ile ilgili ortalamalar, standart sapmalar ve ankete

katilanlarin verdikleri cevaplarin oranlar1 goriilmektedir.

Tablo 3.11. Saglik Progranu ile Tlgili Tanimlayic1 istatistikler

B 1 2 3 4 5
iFADELER X SS F % F % F % F % F %

Stresli oldugumda balik
tutma, kayak yapma, gibi 2,17 | 97 40 31,5 35 27,6 45 35,4 5 3,9 2 1,6
etkinliklerle ugragirim.

Kiloma, dengeli
beslenmeye, kafeine ve 265 | 1,25 | 31 24,4 24 18,9 43 339 17 13,4 12 94
sekere dikkat ederim.

Diizenli uyku aligkanligim

Korurum. 299 | 1,26 | 24 18,9 16 12,6 37 29,1 37 29,1 13 10,2

Diizenli olarak fiziksel

. 2,19 | 1,01 38 29,9 40 31,5 39 30,7 7 55 3 2,4
egzersiz yaparim.

Saghk Program 2,50 ,84 133 20,2 115 22,6 164 32,2 66 12,9 30 59

1=Higbir zaman, 2=Nadiren, 3= Ara sira, 4= Cogu zaman, 5=Her zaman
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.11°de stresle miicadele tekniklerinin saglik programi boyutunda ki dort
ifadeye iligskin tanimlayici istatistikler incelendiginde, “Diizenli uyku aligkanligimi
korurum (diizenli olarak uyurum)” ile (2,99), “Kiloma, dengeli beslenmeye ve
yemeklerdeki kafein ve seker oranina dikkat ederim” ifadelerinin ortalamasinin (2,65)
diger iki ifadeye oranla daha yiiksek saglik program ile ilgili olan diger iki ifadeye ise
daha diisiik diizeyde katilim olmustur. Genel olarak saglik programinin ortalamasina
(2,50) bakildiginda diisiik diizeyde oldugunu goriilmektedir. Genel ylizde dagilimlarina
bakildiginda ¢alisanlarin  sadece %28,8’inin  (cogu zaman/her zaman) saglik
programlarini kullandiklar1 anlasilmaktadir. Bu sonuglara bakarak banka ¢alisanlarinin
stresi yonetmede saglik programi ile ilgili stres yonetim tekniklerini ¢ok fazla

kullanmadiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 3.12. Iyimser Diisiinmek {le Tlgili Tanimlayic1 Istatistikler

IFADELER L 2 3 4 5

X SS F % F % F % F % F %

Problemlere iyimser ve

objektif yaklagirim. 3,50 1,08 10 79 8 6,3 38 29,9 51 40,2 20 15,7

Hosnutluk vermeyecek

deneyimlerden bir seyler | 545 | 494 | 19 | 87 | 13 | 102 | 37 | 201 | 46 | 362 | 20 | 157
ogrenebilecegimi

diistiniiriim.

Problemlerin olumlu
yanlarin1 gérmek i¢in
farkl perspektiflerden
incelerim.

3,36 1,08 7 55 18 14,2 44 34,6 38 29,9 20 15,7

Problemli durumlarda her
seyin iyi oldugunu ileri 2,74 1,14 20 15,7 34 26,8 40 315 25 19,7 8 6,3
siirerim.

En ciddi konularda bile

e s 2,80 1,17 19 15,0 34 26,8 39 30,7 24 18,9 11 8,7
espritiiel bir yan bulurum.

Tyimser Diisiinmek 3,16 ,80 67 10,5 107 16,8 198 | 312 184 | 28,9 79 12,4

1=Hig¢bir zaman, 2=Nadiren, 3= Ara sira, 4= Cogu zaman, S=Her zaman
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.12.”de stresle miicadele tekniklerinin iyimser diisiinme boyutuna yonelik
tanimlayict istatistikler incelendiginde, “Hemen hemen ayni oranlara sahip olan
problemlere iyimser ve objektif yaklasirim” (3,50) ve “problemli durumlarda hosnutluk
vermeyecek olan deneyimlerden bir seyler ogrenebilecegimi diistiniirim” (3,40)
ifadelerinin ortalamalarinin digerlerine oranla daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir.
Anket sonuglar1 incelendiginde banka calisanlarinin yaklagik %55°1lik (¢ogu zaman/her
zaman) kismi problemlere iyimser ve objektif yaklasirim demistir. Bununla birlikte
yaklagik 9%52’si (¢ogu zaman/her zaman) de problemli durumlarda hosnutluk
vermeyecek olan deneyimlerden bir seyler Ogrenebilecegini diisiindiiklerini ifade
etmistir. Iyimser diisiinmeyle ilgili daha iddial1 sorular olan “Problemli durumlarda her
seyin iyi oldugunu ileri siirerim” (2,74) ve “En ciddi konularda bile espritiiel bir yan
bulurum” (2,80) ifadelerinin ortalamasinin ise digerlerine gore daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Anketlere verilen cevaplar incelendiginde banka ¢alisanlarinin yaklasik
%42,5’1 (hicbir zaman/nadiren) problemli durumlarda her seyin iyi oldugunu ileri
stirmediklerini belirtirken, %26’lik kismi ¢ogu zaman/her zaman ve % 31,5’1 ise ara sira
ileri siirdiiklerini belirtmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin  %41,8’1  (hi¢bir
zaman/nadiren) en ciddi konularda bile espritiiel bir yan bulamadiklarini, %27,6’s1 cogu
zaman/her zaman, %30,7’side ara sira bulduklarini ifade etmektedir. Genel yiizde

dagilimlarina bakildiginda ise ¢alisanlarin %41,3’{inilin (¢ogu zaman/her zaman) iyimser
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diisiindiikleri goriilmektedir. Genel olarak iyimser diisiinmenin ortalamasi ise 3,16°dr.

Bu oran ¢aliganlarin “orta” diizeyde iyimser diigiindiiklerini yansitmaktadir.

Tablo 3.13. Sosyal ve Ruhsal Destek ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER S ! 2 3 4 >

X | ssTFEFT] w | F| % | F] % | F| % | F ]| %
Meditasyon, yogo, hayal
diinyasina dalma gibi 148 | 86 | 89 | 701 | 22 | 173 | 10 | 79 | 5 | 39 | 1 | 8

dinlenme tekniklerini
kullanirim.

Stresli oldugumda
psikolojik olarak dinlenme
saglayan etkinliklerle
ugrasirim

2,69 121 27 21,3 29 22,8 35 27,6 28 22,0 8 6,3

Stresli oldugumda farkli
yoneticilerle veya
meslektaglarimla
konusurum.

2,74 1,15 25 18,9 25 19,7 45 354 26 20,5 7 55

Problemlerimi aile iiyeleri
ve yakin arkadaglarimla 3,20 1,26 21 16,5 12 9,4 29 22,8 50 39,4 15 11,8
konusurum.

Gergin oldugumda ailem,
meslektaglarim ve
miisterilerle iyi insan
iliskileri kurarim.

2,94 1,28 21 16,5 26 20,5 37 29,1 25 19,7 18 14,2

Gergin oldugumda goniillii
hizmet kuruluslarina 1,94 1,17 60 47,2 36 28,3 17 13,4 6 47 8 6,3
katilirim.

Sosyal ve Ruhsal Destek 2,45 ,75 243 | 31,8 150 | 19,6 173 | 22,6 | 140 | 18,3 57 7.4

1=Higbir zaman, 2=Nadiren, 3= Ara sira, 4= Cogu zaman, 5=Her zaman

4,21 -5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Disiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.13.’de sosyal ve ruhsal destek boyutuna yonelik tanimlayici istatistikler
incelendiginde, “Problemlerimi aile {iyeleri ve yakin arkadaslarimla konusurum”
sorusunun ortalamasinin en yiikksek oldugu goriilmektedir (3,20). Anket sonuglari
incelendiginde banka c¢alisanlariin  %351,2°lik  (cogu zaman/her zaman) kismi
problemlerimi aile liyelerim ve yakin arkadaglarimla konusurum seklinde cevaplamistir.
Buna karsilik, ankete cevap verenlerin %25,9’luk kismi problemlerini aile {iyeleri ve
yakin arkadaslariyla nadiren konusup ya da hi¢bir zaman konusmadiklarini, %22,8’lik
kismi ise ara sira konustuklarini sdylemistir. “Gerilim altindayken meditasyon, yogo,
hayal diinyasina dalma gibi dinlenme tekniklerini kullanirim” sorusunun ortalamasinin
ise en diisiik oldugu goriilmektedir (1,48). Bu soru ayni zamanda ankette sorulan biitiin
sorular arasinda en diisiik ortalamaya sahip olan sorudur. Anketlere verilen cevaplar
incelendiginde banka calisanlarinin yaklasik %70,1°1 gerilim altindayken meditasyon,

yogo, hayal diinyasina dalma gibi dinlenme tekniklerini hi¢bir zaman kullanmadigini
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soylerken %17,3’1i nadiren kullandigin1 s6ylemektedir. Genel olarak sosyal ve ruhsal
destek ortalamasi ise 2,45’dir. Genel yiizde dagilimima bakildiginda sosyal ve ruhsal
destekle ilgili sorular galisanlarin %51,4’ii nadiren/higbir zaman, %22,6’s1 ara sira ve
%25,7’side ¢cogu zaman/her zaman seklinde cevapladiklar: goriilmektedir. Bu orandan
calisanlarin stresle miicadele tekniklerinden sosyal ve ruhsal destek boyutunu “diisiik”

diizeyde kullandiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 3.14. Zaman Yonetimi {le ilgili Tanimlayic: Istatistikler

. _ 1 2 3 4 5
IFADELER X SS F % F % F % F % F | %

Yetkilerimin bir kismini

. 2,28 1,24 45 35,4 32 25,2 29 22,8 12 9,4 9 71
devrederim.

Zaman yonetimi

tekniklorini kullanirim. 3,13 1,16 12 9,4 30 23,6 27 21,3 46 36,2 12 9,4

Planlanmamis zaman
kesintilerini énlemek igin 2,84 | 122 22 17,3 28 22,0 37 29,1 28 22,0 12 9,4
gerekli 6nlemleri alirim.

Zaman Y 6netimi 2,75 ,85 79 20,7 90 23,6 93 244 86 22,5 33 8,6

1=Hig¢bir zaman, 2=Nadiren, 3= Ara sira, 4= Cogu zaman, S=Her zaman
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo3.14.’de stresle miicadele tekniklerinin zaman yOnetimi boyutunun {i¢
sorusuna iligkin tanimlayic istatistikler incelendiginde, “Zaman yonetimi tekniklerini
oncelikli olarak kullanirim” sorusunun ortalamasimnin (3,13) en yiiksek oldugu
goriilmektedir. Banka ¢alisanlarinin %45,6’s1 ¢ogu zaman/her zaman, %21,3’1 ara sira,
%34’l de higbir zaman ya da nadiren zaman yonetimi tekniklerini kullandiklarin
belirtmektedir. Bunu takip eden ‘“Planlanmamis zaman kesintilerini 6nlemek i¢in
gerekli oOnlemleri alinm (acik kapi politikasini sinirlamak, randevusuz ziyaretleri
engellemek vb)” sorusunun ortalamasinin (2,84) orta “Yetkilerimin bir kismini
devrederim” ortalamasinin ise (2,28), diisiik diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Zaman
yonetimi sorularinin genel ylizde dagilimlar1 incelendiginde ¢alisanlarin %44,3’1 higbir
zaman/nadiren, %24,4’1 arasira, %31,1’1 ¢ogu zaman/her zaman seklinde sorulari
cevaplamiglardir. Genel olarak zaman yo6netiminin ortalamasina (2,75) bakildiginda

stresi yonetmede zamani tam olarak yonetemedikleri soylenebilir.
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Tablo 3.15. Geri Cekilme Davranist {le Tlgili Tanimlayici Istatistikler

: 1 2 3 4 5
IFADELER X ss [ F | % F 1 % F 1 % Fl % | F | %
Stresli oldugumda belli

bir silre ig yerinden 154 | 78 | 78 | 614 | 33 | 260 | 14 | 110 | 1 8 1 8

ayrilirim.

Stresli oldugumda
giinliik rutin isleri
birakarak daha az stresli
islerle ugrasirim.

1,72 ,99 72 56,7 30 23,6 16 12,6 7 55 2 1,6

Stresli oldugumda kisa
stireli seyahatlere 1,95 ,92 48 37,8 45 354 26 21,3 6 47 1 8
¢ikarim.

Stresli oldugumda isi
yavaslatir, diisiinmeye
yalniz kalmaya
caligirim.

1,94 1,17 66 52,0 24 18,9 19 15,0 15 11,8 3 24

Stresli oldugumda daha
az aktivitesi olan is dis1 2,89 1,29 27 21,3 17 13,4 40 315 29 22,8 14 11,0
etkinliklere katilirnm

Yonetim ve iletisim
becerimi artirmak igin 3,81 1,02 4 3,1 13 10,2 17 13,4 63 49,6 30 23,6
caligirim.

Geri cekilme 2,31 ,69 292 38,5 162 21,4 132 17,4 121 15,9 51 6,7

1=Higbir zaman, 2=Nadiren, 3= Ara sira, 4= Cogu zaman, 5=Her zaman
4,21 — 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 3.15.’de geri c¢ekilme boyutuna yonelik tanimlayici istatistikler
incelendiginde, “Yonetim ve iletisim becerimi artirmak ig¢in c¢aligirim” sorusunun
ortalamasinin en yiiksek oldugu goriilmektedir (3,81). Anket sonuglar1 incelendiginde
banka calisanlarinin %73,2’lik (¢ogu zaman/her zaman) kismi yonetim ve iletisim
becerimi artirmak i¢in calisinm derken %13,3’liik (hicbir zaman/nadiren) kismi
calismam, %13,4°1 ara sira calisinm demistir. “Stresli oldugumda belli bir siire is
yerinden ayrilirnm” sorusunun ortalamasi ise en digsiiktiir (1,54). Anketlere verilen
cevaplar incelendiginde banka calisanlarinin %61,4’i (hi¢cbir zaman/nadiren) stresli
olduklarinda is yerlerini terk etmediklerini belirtirken, %26’s1 nadiren terk ettiklerini
belirtmislerdir. “Stresli oldugumda giinliik rutin isleri birakarak daha az stresli islerle
ugrasirim”(1,72) sorusu en diisiik ikinci ortalamaya sahiptir. Ankete cevap verenlerin
%56,7’si1 stresli oldugumda giinliik rutin igleri birakarak daha az stresli islerle higbir
zaman ugrasmadiklarmi soylerken, %23,6’s1 nadiren ugrastiklarii séylemektedir.
Genel olarak geri ¢ekilmenin ortalamasi ise 2,31°dir. Genel yiizde dagilimlar
incelendiginde ¢alisanlarin %59,9°u hi¢bir zaman/nadiren, %17,4°1 ara sira, %22,6’s1

cogu zaman/her zaman seklinde cevap verdikleri goriilmektedir. Bu oran ¢alisanlarin
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stresle miicadele tekniklerinden geri g¢ekilme davranmigimi  “disik”  diizeyde

kullandiklarini gostermektedir.

Tablo 3.16. Stresle Miicadele Tekniklerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

DEGISKENLER % ss

Iyimser Diisiinmek 3,1591 ,79536
Saghk Program 2,4980 ,83601
Sosyal ve Ruhsal Destek 2,4535 , 714937
Zaman Yonetimi 2,7480 ,85110
Geri Cekilmek 2,3058 ,68679
Stresle Miicadele Teknikleri 2,6198 ,58986

Tablo 13.16.’da stresle miicadele teknikleri boyutlarina iligkin ortalama ve
standart sapmalar1 gosteren tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Bu istatistiki
sonuclara bakildiginda iyimser diisiinmenin ortalamasi (3,1591) en yiiksekken, geri
cekilme boyutunun ortalamasi (2,3058) ise en diisiiktiir. Bu sonuglarda gorildiigii gibi
banka ¢alisanlar1 stresle miicadele tekniklerinden iyimser diisiinmeyi orta derecede
kullanirken, geri ¢ekilme teknigini ¢ok az kullanmaktadir. Bununla birlikte diger
teknikleri orta diizeyde kullandiklar1 sdylenebilir. Bu sonuglar banka ¢alisanlarinin

stresle miicadele tekniklerini yiliksek diizeyde kullanmadiklarini yansitmaktadir.

3.4.5. Is Motivasyonu, is Stresi ve Stresle Miicadele Teknikleri Arasindaki
Korelasyon Iliskisi

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi edinebiliriz. Ancak korelasyon, neden-sonug iliskisinin gostergesi
degildir. Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliski diizeyini dlger. Iki degisken
arasinda hicbir iligki yoksa, korelasyon katsayist sifir, pozitif yonlii tam bir iliski varsa
(+1), negatif yonli tam bir iligki varsa (-1) degerlerini alir. Bununla birlikte, korelasyon

analizi ile hesaplanan korelasyon katsayis1 r mutlak deger olarak 0,70-1,00 arasinda ise
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“yiiksek”, 0,70-0,30 arasinda ise “orta” ve 0,30’un altinda ise, iki degisken arasindaki
iliskinin diisiik diizeyde oldugu kabul edilmektedir (Eymen, 2010: 100).

3.4.5.1. Is Motivasyonu ve Is Stresi Arasindaki Iliski

Bu calismada Erzurum’da ki banka c¢alisanlarin is motivasyonu ile is stresi
arasindaki iligkisinin belirlenmesinde Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir.
Tablo3.17’de is motivasyonu ile is stresi ve is motivasyonunun iki boyutunu olusturan
icsel motivasyon ve digsal motivasyon ile is stresinin dort boyutunu olusturan rol
catismasi, rol belirsizligi, is-aile catismast ve rol stresi boyutlari arasindaki iligkiler

gosterilmektedir.

Tablo 3.17. Is Motivasyonu ile Is Stresi Arasindaki Iliski

Rol Is-Aile ) . .

Rol Catismasi Belirsizligi Catismasi Rol Stresi Is Stresi
Tesel 118 155 143 -,029 011
Motivasyon
Digsal 259%* 114 031 -,004 111
Motlvasyon
Is 225+ 006 085 _011 078
Motivasyonu

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu);
* Korelasyon % 5 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Tablo 3.17. incelendiginde calisanlarin is motivasyonu ile is stresi arasinda %99
onem seviyesinde anlamli bir iliski bulunmamistir (r=0,078). Ancak dissal
motivasyonla rol ¢atigmasi (r=0,259) arasinda %99, is motivasyonu ve rol ¢atigmasi
(r=0,225) arasinda da %95 Onem seviyesinde pozitif yonlii anlamli bir iligkinin var
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki

saptanmamuistir.

Is stresi boyutlarina iliskin tanimlayici istatistiklerde (Tablo 3.10) goriildiigii gibi
banka c¢aliganlar1 is stresini genellikle orta seviyede yasamaktadir. Is stresi ve is
motivasyonu arasinda anlamli bir korelasyon iligkisinin bulunmamasinin nedeni
bankacilarin is stresi ortalamasinin orta derecede olmasindan kaynaklandigi

distiniilmektedir.
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Is motivasyonu ile is stresi arasindaki iliskiyi gosteren Tablo 3.17.’de ki
sonuclara gore “Calisanlarin ig stres diizeyleri ile motivasyon diizeyleri arasinda iliski
vardir” diye iddia edilen H1 hipotezi ve onun alt boyutlar1 olan H1; (Calisanlarin rol
catismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile i¢sel motivasyonlar1 arasinda iliski
vardir), H13 (Calisanlarin rol belirsizliklerinden kaynaklanan stres diizeyleri ile igsel
motivasyonlar1 arasinda iliski vardir), H1; (Calisanlarin rol belirsizliklerinden
kaynaklanan stres diizeyleri ile digsal motivasyonlar1 arasinda iliski vardir), Hls
(Calisanlarin is-aile catismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile i¢sel motivasyonlari
arasinda iliski vardir), Hlg (Calisanlarin is-aile catismasindan kaynaklanan stres
diizeyleri ile digsal motivasyonlari arasinda iligki vardir) H1; (Calisanlarin rol stresi ile
icsel motivasyonlar1 arasinda iliski vardir), Hlg (Calisanlarin rol stresi ile digsal
motivasyonlar1 arasinda iliski vardir), hipotezleri reddedilmistir. Sadece H1,
(Calisanlarin rol ¢atismasindan kaynaklanan stres diizeyleri ile digsal motivasyonlari

arasinda iliski vardir), hipotezi kabul edilmistir.

3.4.5.2. is Motivasyonu ile Stresle Miicadele Teknikleri Arasindaki Iliski

Tablo 3.18.’de is motivasyonu ile stresle miicadele teknikleri arasindaki iliski
gorilmektedir. Ayrica is motivasyonunun iki boyutunu olusturan igsel motivasyon ve
digsal motivasyon ile stresle miicadele tekniklerinin bes boyutunu olusturan iyimser
diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi, geri ¢ekilme

boyutlart arasindaki iligkiler gosterilmektedir.

Tablo 3.18. s Motivasyonu Ile Stresle Miicadele Teknikleri Arasindaki iliski

fyimser Saghk Sosyal ve Zaman Geri S..tresm
Diisiinmek Program Ruhsal Yonetimi Cekilmek Miicadele
usu gramt | Destek mt Teknikleri
icsel Motivasyon 287** A77* ,169 ,307** ,066 ,261**
Digsal 484** 319%* 453%* 427%* 305%* 524%*
Motivasyon ' ' ' ' ' '
is Motivasyonu ,450** ,291%* ,376** A21%* ,232%* ,465**

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu);
* Korelasyon % 5 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)

Tablo 3.18. incelendiginde ¢alisanlarin is motivasyonu ile stresle miicadele

teknikleri arasinda %99 giiven araliginda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit
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edilmistir (r=0,465). Yani anketi cevaplayan calisanlarin stresle miicadele tekniklerini
kullanma oranlar1 arttik¢a is motivasyonlar1 artmakta veya is motivasyonlar1 arttikga
stresle miicadele tekniklerini kullanma oranlari artmaktadir. Stresle miicadele teknikleri
boyutlarindan olan iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal destek, zaman
yonetimi ve geri ¢ekilme ile ig motivasyonu arasinda %99 giiven araliginda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. iliskinin giicii agisindan bakildiginda stresle miicadele
teknikleri boyutlarindan iyimser diisiinme ve zaman yOnetiminin motivasyonla
iligkisinin, saglik programi ve geri ¢ekilmeye gore daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.
Stresle miicadele tekniklerinden iyimser diisiinmeyle motivasyon iliskisinin
digerlerinden daha gii¢lii ¢ikmasinin nedeni banka calisanlarinin stresleriyle miicadele
etmelerinde iyimser diigiinme teknigini daha fazla kullanmasindandir. Geri ¢ekilmeyle
motivasyon iligkisinin en zayif ¢ikmasinin nedeni ise bankacilarin stresleri ¢ok yiiksek

olsa bile is yerini terk edememeleridir.

Ayrica i¢sel motivasyonla iyimser diisiinme, saglik programi ve zaman yonetimi
arasinda pozitif yonlii, anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Iliskinin giicii agisindan
bakildiginda zaman yonetiminin igsel motivasyonla olan iligkisi digerlerine gore daha
kuvvetlidir. Yani igsel motivasyonu yiiksek olan banka ¢alisanlar1 zamani daha iyi
yonetmekte veya zamani iyi kullanan ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlari yiikselmektedir.
Dissal motivasyonla iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal destek, zaman
yonetimi ve geri ¢ekilme arasinda pozitif yonlii, anlaml bir iligki oldugu saptanmustir.
Iliskinin giicii agisindan bakildiginda ise iyimser diisiinme, sosyal ve ruhsal destek ve
zaman yoOnetiminin dissal motivasyonla iligkisi; saglik programi ve geri ¢ekilmeye gore

daha kuvvetlidir.

Bu sonuca gore H2 (Calisanlarin stresle miicadele teknikleri ile motivasyon
diizeyleri arasinda iliski vardir) hipotezi ve onun alt boyutlar1 olan H2; (Calisanlarin
problemler karsisinda iyimser diisiinmesi ile i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda iligki
vardir), H2; (Calisanlarin problemler karsisinda iyimser diigiinmesi ile digsal
motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir), H2; (Calisanlarin saglik programlar ile
i¢csel motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir), H2, (Calisanlarin saglik programlari
ile digsal motivasyon diizeyleri arasinda iligski vardir), H24 (Calisanlarin sosyal ve ruhsal
destek almalariyla digsal motivasyon diizeyleri arasinda iligki vardir), H2; (Calisanlarin

zaman yonetimi ile i¢csel motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir), H2g (Calisanlarin
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zaman yoOnetimi ile digsal motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir), H2p
(Calisanlarin problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasi (geri ¢ekilmesi) ile digsal
motivasyon diizeyleri arasinda iliski vardir) hipotezleri kabul edilirken; H2s
(Calisanlarin sosyal ve ruhsal destek almalariyla igsel motivasyon diizeyleri arasinda
iligki vardir), H29 (Calisanlarin problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasi (geri
igsel arasinda iliski vardir) hipotezleri

cekilmesi) ile motivasyon diizeyleri

reddedilmistir.

Is Stresi ile Stresle Miicadele Teknikleri Arasindaki liski

Tablo 3.19.’da is stresi ile stresle miicadele teknikleri ve is stresinin dort boyutu
olan rol catigmasi, rol belirsizligi, is-aile catismasi ve rol stresi ile stresle miicadele
tekniklerinin bes boyutunu olusturan iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve

ruhsal destek, zaman yonetimi, geri ¢ekilme boyutlar arasindaki iligkiler gosterilmistir.

Tablo 3.19. Is Stresi Ile Stresle Miicadele Teknikleri Arasindaki liski

Iyimser Saghk Sosyal ve Zaman Geri S..trESIE
Diisiinmek Programm Ruhsal Yonetimi Cekilmek Miicadele
i g Destek Teknikleri
Rol ,181* ,015 ,219* ,327** ,132 ,231**
Catismasi
ROI, s 122 ,201* ,348** ,201* ,261** ,297**
Belirsizligi
Is-Aile -,008 -,027 -,010 268%* 039 055
Catismasi
Rol Stresi ,076 A77* ,214* ,268** ,163 ,224%*
Is Stresi 117 ,134 ,251** ,331** ,190* ,260**

** Korelasyon % 1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu);
* Korelasyon % 5 diizeyinde anlaml (2 kuyruklu)

Tablo 3.19°da izlenecegi gibi genel olarak is stresi ve stresle miicadele teknikleri
arasinda %99 6nem diizeyinde pozitif yonlii ve anlaml bir iliski vardir (0,260). Yani
calisanlarin is stresleri arttikca stresle miicadele tekniklerini kullanma oranlari da
artmaktadir. Is stresi boyutlarindan rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve rol stresi ile stresle
miicadele teknikleri arasinda %99 6nem diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

varken, is-aile ¢atismasi ile stresle miicadele teknikleri arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Bununla birlikte is stresi ile sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢ekilme
arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Iliskinin giicii acisindan bakildiginda
ise ig stresi ile geri ¢ekilme arasindaki iligskinin diger ikisine gore daha zayif oldugu

sOylenebilir.

Rol catigmasi ile iyimser diisiinme, sosyal ve ruhsal destek ve zaman yonetimi
arasinda; rol belirsizligi ile saglik programi, sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve
geri ¢ekilme arasinda; is-aile stresi ile zaman yOnetimi arasinda ve rol stresi ile sosyal
ve ruhsal destek, saglik programi ve zaman yonetimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iligki vardir.

Bu sonuca gore ¢aliganlarin stresle miicadele teknikleri ile is stresi arasinda iligki

vardir seklinde iddia edilen H3 hipotezi kabul edilmistir.

3.4.6. Stres ve Stresle Miicadele Tekniklerinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkinin varligint ve derecesini
ortaya koyduktan sonra, gelistirilen hipotezleri test etmek icin regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi, bagimli degiskenle iliskili olan bir ya da daha fazla
bagimsiz degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine
(agiklanmasina) yonelik bir analiz teknigidir. Analiz, bagimsiz degisken veya
degiskenler tarafindan bagiml degiskende agiklanan toplam varyansin yorumlanmasina,
aciklanan varyansin istatistiksel anlamliligina, bagimsiz degisken veya degiskenlerin
istatistiksel olarak anlamlilifina ve bagimsiz degisken veya degiskenlerle bagimli
degisken arasindaki iliskinin yoniine iliskin yorum yapma olanagi vermektedir (Agca,

2005: 217).

3.4.6.1. s Stresinin Is Motivasyonu Uzerine EtKkisi

Is stresi boyutlarinin her birinin is motivasyonu boyutu iizerinde herhangi bir
etkisinin olup olmadigi Coklu Regresyon Analizi teknigi ile incelenmistir. Is stresi ile
motivasyon arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik Basit Regresyon

Analizi’nin sonuglar1 Tablo3.20’de goriilmektedir.
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Tablo 3.20. is Stresinin Is Motivasyonu Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhilik
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 3,555 247 14,419 ,000

Is Stresi ,075 ,086 ,078 ,879 ,381

R=0,078 R*= 0,006 F= ,773 p= 0,381
Bagimh degisken is motivasyonu

Analizde, is stresi bagimsiz degisken, is motivasyonu bagimli degisken olarak

ele alinmistir. Tablo3.20. incelendiginde is stresinin i$ motivasyonu iizerine anlaml bir

etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Tablo 3.21. s Stresi Boyutlariin i¢sel Motivasyon Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 3,667 ,304 12,050 ,000
Rol Catismasi ,228 ,115 ,216 1,971 ,051
Rol -198 102 224 -1,934 055
Belirsizligi

Is-Aile 115 078 166 1,473 143
Catismasi

Rol Stresi -,116 ,142 -,115 -,813 ,418

R=0,295 R’=0,087 F=2,912 p=0,024

Bagimh degisken i¢sel motivasyon

Tablo 3.21°de is stresinin boyutlar1 bagimsiz degisken, igsel motivasyon bagimli

degisken olarak ele alinmaktadir. Analizin sonucunda goriildiigii gibi F testi anlamli bir

sonu¢ vermistir (p=0,024). Is stresi igsel motivasyonun toplam varyansinmn yaklasik

%9’unu agiklamaktadir (R?=0,087). Bununla birlikte etkinin giicli agisindan olguya

bakildiginda is stresi boyutlarinin igsel motivasyon lizerinde anlamli bir etkisinin

olmadig tespit edilmistir.
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Tablo 3.22. Is Stresi Boyutlarinin Digsal Motivasyon Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 3,094 ,264 11,705 ,000
Rol Catigmasi ,335 ,100 ,362 3,336 ,001

ROI. o ,090 ,089 ,116 1,017 311
Belirsizligi

Is-Alle ,010 ,068 ,017 ,148 ,883
Catismasi

Rol Stresi -,254 ,123 -,286 -2,053 ,042

R=0,327 R?>=0,107 F=3,642 p=0,008
Bagimh degisken digsal motivasyon

Analizde, is stresinin boyutlar1 bagimsiz degisken, digsal motivasyon bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Tablo3.22’de goriildiigli gibi F testi anlamli bir sonug
vermistir (p=0,008). Is stresi dissal motivasyonun toplam varyansinin yaklasik %11 ini
agiklamaktadir (R?=0,107). Analiz sonucunda goriildiigii gibi rol ¢atismasi ve rol stresi
dissal motivasyon lizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Etkinin giicli agisindan olguya
bakildiginda rol ¢atigmasinin (Bf=,362) dissal motivasyon tizerindeki etkisinin pozitif
yonli, rol stresinin (B=-,286) negatif yonli oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore digsal
motivasyon arttik¢a rol gatigmasi artmakta fakat rol stresi azalmaktadir. Bununla birlikte
rol belirsizligi ve is-aile catigmasinin digsal motivasyon lizerinde anlamli bir etkiye

sahip olmadig s6ylenebilir.

Regresyon analizi sonuglarina gére dissal motivasyonun aciklanmasina iliskin

regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.

DISMOTI = 3,094 + 0,335 x ROLCAT + 0,090 x ROLBEL + 0,10 x IS-
AILECAT+ (-0,254) x ROLSTRESI

Bu durumda digssal motivasyon iizerinde belirleyici etkiye sahip olan

degiskenlerin rol ¢atismasi ve rol stresi oldugu anlagilmaktadir.

3.4.6.2. Stresle Miicadele Tekniklerinin Is Motivasyonu Uzerine Etkisi

Stresle miicadele teknikleri boyutlarinin her birinin i motivasyonu boyutu
tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigi Coklu Regresyon Analizi teknigi ile
incelenmistir. Tablo 3.23.’de stresle miicadele teknikleri degiskeni ile is motivasyonu

degiskeni arasindaki Basit Regresyon Analizi sonuglar1 yer almaktadir. Stresle
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miicadele teknikleri bagimsiz bir degisken ve is motivasyonu bagimli bir degisken

olarak analize tabii tutulmustur.

Tablo 3.23. Stresle Miicadele Tekniklerinin Is Motivasyonu Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,358 ,248 9,523 ,000
Stresle

Miicadele 521 ,090 461 5,810 ,000
Teknikleri

R=0,461 R*>= 0,213 F= 33,755 p=0,000
Bagimh degisken is motivasyonu

Analiz sonuglari incelendiginde, F testi anlamli sonug vermistir (p=0,000). Tablo
3.23’de izlenecegi gibi stresle miicadele teknikleri, is motivasyonunun toplam
varyansinin yaklasik %21’ini agiklamaktadir (R2:0,213). Is motivasyonu agiklanmasina

iligkin Basit Regresyon esitligi (matematiksel model) denklemi soyledir:
IS MOTI = 2,358 + 0,521 X STRESLE MUCADELE TEKNIKLERI

Bu durumda, stresle miicadele teknikleri degiskeninin is motivasyonu degiskeni

tizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.24. Stresle Miicadele Tekniklerinin I¢sel Motivasyon Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,858 ,310 9,224 ,000
Tyimser 253 110 258 2,307 023
Diisiinmek

Saghk 149 096 161 1,561 121
Program

Sosyal ve

Ruhsal Destek -/086 135 -,083 -,641 523
Zaman 233 088 255 2,646 009
Yonetimi

Geri

Cekilmek -,204 ,126 -,180 -1,617 ,108

R=0,394 R>=0, 155 F= 4,438 p=,001
Bagimh degisken i¢sel motivasyon

Yapilan regresyon analizinde, stresle miicadele teknikleri boyutlar1 bagimsiz
degisken, i¢sel motivasyon bagimli degisken olarak ecle alinmistir. Tablo3.24’de

izlendigi gibi F testi anlamli sonu¢ vermistir (p=,001). Stresle miicadele teknikleri igsel
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motivasyonun toplam varyansimn yaklasik %16’sim1 agiklamaktadir (R%=0,155).
Tablo3.24’de goriildigii gibi stresle miicadele teknikleri boyutlarindan iyimser diistinme
(B=,258) ve zaman yonetiminin (=,255) i¢sel motivasyon iizerinde onemli bir etkisi
vardir. Ancak saglik programi, sosyal ve ruhsal destek ve geri ¢ekilmenin igsel

motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 saptanmustir.

Regresyon analizi sonuglarina gore i¢csel motivasyonun agiklanmasina iligkin

regresyon esitligi (matematiksel model) denklemi asagida verilmistir.

ICMOTI = 2,858 + ,253x IYIDUS + 0,149 x SAGPROG + (-0,086) X
SOSRUHDES + 0,233 x ZAMYON + (-0,204) x GERICEK

Bu durumdan igsel motivasyon degiskeni iizerinde belirleyici etkiye sahip

degiskenlerin iyimser diisiinme ve zaman yonetimi degiskenleri oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.25. Stresle Miicadele Tekniklerinin Digsal Motivasyon Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 1,936 ,244 7,929 ,000
Tyimser 238 086 277 2,753 007
Diisiinmek

Saghk 096 075 117 1,273 205
Program

Sosyal ve

Ruhsal Destek ,137 ,106 ,150 1,288 ,200
Zaman 186 069 231 2,674 009
Yonetimi

Geri Cekilmek -,061 ,099 -,061 -,616 ,539

R=0,565 R>= 0, ,319 F= 11,349 p=,000
Bagimh degisken digsal motivasyon

Tablo 3.25’de stresle miicadele tekniklerinin digsal motivasyon iizerine etkisi
goriilmektedir. Analizde, stresle miicadele teknikleri boyutlar1 bagimsiz degisken, dissal
motivasyon bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tablodan da izlenecegi gibi stresle
miicadele teknikleri digsal motivasyonun toplam varyansinin %31,9’unu agiklamaktadir
(R?=0,319). Dissal motivasyon iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenler

tyimser diisiinme ve zaman yonetimi degiskenleridir. Ancak saglik programi, sosyal ve
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ruhsal destek ve geri ¢ekilmenin digsal motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmadig1 goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore digssal motivasyonun aciklanmasina iliskin
regresyon esitligi (matematiksel model) asagida verilmistir.

DISMOTI = 1,936+ 0,238x IYIDUS + 0,096 x SAGPROG + ,137 x
SOSRUHDES + 0,186 x ZAMYON + (-0,061) x GERICEK

Bu denklemden dissal motivasyon iizerinde belirleyici etkiye sahip olan

degiskenin iyimser diisiinme ve zaman yonetimi degiskenleri oldugu anlagilmaktadir.

3.4.6.3. Stresle Miicadele Tekniklerinin Is Stresi Uzerine Etkisi

Stresle miicadele teknikleri boyutlarinmn her birinin is stresi boyutu iizerinde
herhangi bir etkisinin olup olmadigi Coklu Regresyon Analizi teknigi ile incelenmistir.
Stresle miicadele teknikleri ile is stresi arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik

Basit Regresyon Analizinin sonuglar1 Tablo 3.26°da goriilmektedir.

Tablo3. 26. Stresle Miicadele Tekniklerinin Is Stresi Uzerine Etkisi

Bagimsiz B Standart Beta T P Anlamhhk
Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 2,021 ,264 7,653 ,000
Stresle

Miicadele ,297 ,098 ,260 3,014 ,003
Teknikleri

R=,260 R*>=,060 F= 9,084 p= 0,000
Bagimh degisken is stresi

Tablo 3.26’da stresle miicadele tekniklerinin is stresi tizerinde ki etkisi
incelenmistir. Analizde, stresle miicadele teknikleri boyutlar1 bagimsiz degisken, is
stresi bagimli degisken olarak ele alinmistir. Tablodan da izlenecegi gibi stresle
miicadele teknikleri is stresi toplam varyansinin %6’sini1 agiklamaktadir (R2=0,060). Is

stresi agiklanmasina iligkin basit regresyon denklemi soyledir:
IS STRESI = 2,021 + 0,297 X STRESLE MUCADELE TEKNIKLERI

Bu durumda, stresle miicadele teknikleri degiskeninin is stresi degiskeni

tizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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3.4.7. Demografik ve Cevresel Degiskenler Ac¢isindan Motivasyon, Stres ve
Stresle Miicadele Teknikleri

Bankalarda c¢alisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele
tekniklerinin demografik ve c¢evresel degiskenler agisindan degisip degismedigini
belirlemek i¢in “bagimsiz iki grup T-testi” ve One-way Anova varyans analizi
yapilmistir. Baglica kontrol degiskenleri olarak, cinsiyet, yas, egitim, medeni durum,

caligsma siiresi ve yoneticilik gorevi degiskenleri incelenmistir.

3.4.7.1. Cinsiyet

Calisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
cinsiyetlerine bagl olarak degisip degismedigi T-testi ile saptanmis, sonuglar

Tablo3.27.’de 6zetlenmistir.

Tablo 3.27. Degiskenlerin Cinsiyete Bagli Olarak Degismesi

CINSIYET
E;"fk Kggm T-TESTi SONUCLARI
DEGISKENLER _ _
X SS X SS t degeri P degeri

Igsel Motivasyon 3,9970 | ,70296 | 3,9769 | ,87986 ,143 217
Digsal Motivasyon 3,6495 ,71904 3,6075 ,63632 ,340 247
is Motivasyonu 3,7798 ,62709 3,7461 ,67657 ,290 ,989
Rol Catismasi 3,0608 ,78055 2,9292 ,67782 ,989 ,558
Rol Belirsizligi 2,2365 ,93144 2,1447 ,80599 579 ,348
Is-Aile Catismasi 3,3345 | 1,19092 | 3,4953 | 1,02081 -, 796 ,145
Rol Stresi 2,8067 ,83543 2,6996 ,67504 770 ,094
Is Stresi 2,8300 | ,73020 | 2,7541 | ,58501 ,626 ,160
iyimser Diisiinmek 3,1270 ,87621 3,2038 ,67196 -,535 ,043
Saghk Programi 2,5034 ,83941 2,4906 ,83919 ,085 ,800
Sosyal ve Ruhsal Destek 2,4216 ,81329 2,4981 ,65471 -,566 ,198
Zaman Yonetimi 2,7432 ,92249 2,7547 , 74865 -,075 ,283
Geri Cekilmek 2,3288 ,76450 2,2736 ,56623 ,446 ,031
Stpesie Mileadele 26887 | 65520 | 27201 | 43571 | -186 009
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Tablo 3.27.°de goriildiigi gibi banka c¢alisanlarinin iyimser diigiinmesi,
problemler karsisinda geri ¢ekilmesi ve stresle miicadele teknikleri cinsiyete bagl
olarak anlamli sonuglar vermistir. T testi sonuglarma gore calisanlarin iyimser
diistinmesinin cinsiyete bagli olarak degistigi goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerin ve
kadinlarin genel olarak iyimser diisiinmeleri arasindaki farka bakildiginda kadinlarin
(3,2038) iyimser diisinme diizeylerinin erkeklerin (3,1270) iyimser diisiinme
diizeylerinden yiliksek oldugu anlasilmaktadir. Bu sonuca gore bankada calisan

kadinlarin erkeklere gére daha iyimser olduklari sdylenebilir.

T testi sonuglarina gore ¢alisanlarin stresle miicadele teknikleri alt boyutlarindan
geri ¢ekilme diizeylerinin cinsiyete bagl olarak degistigi saptanmistir (p<0,05). Tabloda
gorildiigii gibi erkeklerin ve kadmlarin genel olarak geri ¢ekilme diizeyleri arasinda
onemli bir fark olmamakla birlikte erkeklerin (2,3288) geri ¢ekilme diizeyleri goreceli

olarak kadinlarin geri ¢cekilme diizeylerinden (2,2736) daha yiiksektir.

Cinsiyete gore anlamli sonuglar veren diger bir degiskende stresle miicadele
teknikleridir. Tablo 3.11°deki T testi sonuglari incelendiginde c¢alisanlarin stresle
miicadele tekniklerinin cinsiyete bagli olarak degistigi goriilmektedir (p<0,05).
Erkeklerin ve kadmlarin genel olarak stresle miicadele teknikleri arasinda 6nemli bir
fark olmamakla birlikte erkeklerin (2,6887) stresle miicadele teknikleri goreceli olarak
kadinlarin (2,7201 ) stresle miicadele tekniklerinden diisiiktiir. Yani bankada calisan

kadinlar stresle miicadele tekniklerini erkeklerden daha fazla kullanmaktadir.

3.4.7.2. Medeni Durum

Calisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
medeni duruma bagli olarak degisip degismedigi T-testi ile saptanmis, sonuglar
Tablo3.28.’de 6zetlenmistir.

Calisanlarin i¢csel motivasyonlarinin medeni duruma bagli olarak degistigi
Tablo3.28.’de ki T testi sonuglarinda goriilmektedir (p<0,05). Evlilerin genel igsel
motivasyon diizeylerinin (4,1218) goreceli olarak bekarlarin igsel motivasyon
diizeylerinden (3,8086) daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Ancak, medeni durum
acisindan diger degiskenlerin (digsal, motivasyon, is motivasyonu, rol g¢atismasi, rol

belirsizligi, is-aile ¢atigmasi, rol stresi, iyimser diislinme, saglik programi, sosyal ve
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ruhsal destek, zaman yonetimi, geri ¢ekilme ve stresle miicadele teknikleri) anlamli

olarak farklilagmadig tespit edilmistir.

Tablo 3.28. Degiskenlerin Medeni Duruma Bagli Olarak Degismesi

MEDENI DURUM
E;;!i Bglzar T-TESTi SONUCLARI
DEGISKENLER _ ~
X SS X SS t degeri P degeri

icsel Motivasyon 4,1218 , 72416 3,8086 ,81889 2,278 ,024
Digsal Motivasyon 36776 | ,68214 | 3,5704 68670 874 384
Is Motivasyonu 3,8442 ,61712 3,6597 ,67389 1,601 112
Rol Catismasi 3,0531 , 79329 2,9421 ,66176 ,835 ,405
Rol Belirsizligi 2,2055 | ,95441 | 2,1883 77436 ,109 914
Is-Aile Catismasi 3,5205 1,12481 3,2407 1,10740 1,395 ,165
Rol Stresi 2,7787 81053 | 2,7393 72229 283 777
is Stresi 2,8343 | ,70830 | 2,7497 62274 ;700 /485
fyimser Diisiinmek 3,1671 | ,80967 | 3,1481 78301 132 895
Saghk Program 2,4760 | ,83558 | 2,5278 84349 -,344 732
Dosyal ve Ruhsal 24301 | 79489 | 24852 | 68911 | -408 684
Zaman Yénetimi 2,8447 84086 | 2,6173 85514 1,496 137
Geri Cekilmek 2,2260 | ,62999 | 24136 74938 -1,530 129
Streste wicadele 26102 | 61053 | 2,6327 | 56612 212 832

3.4.7.3. Yoneticilik Gorevi

Calisanlarin i motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
calisanin yoneticilik gérevinin olup olmadigina bagl olarak degisip degismedigi T testi

ile analiz edilmis sonuglar Tablo 3.29’da 6zetlenmistir.

Tablo 3.29’da c¢aligsanlarin iyimser diisiinme, sosyal ve ruhsal destek ve stresle
miicadele teknikleri degiskenlerinin yoneticilik gorevine baglh olarak degistigi
gortilmektedir (p<0,05). Yoneticilik gorevi var olan calisanlarin genel iyimser diisiinme
diizeyleri (2,9063) ve sosyal ve ruhsal destek diizeyleri (2,1563) goreceli olarak
yoneticilik gérevi olmayanlarin iyimser diisiinme diizeylerinden (3,2442) ve sosyal ve

ruhsal destek diizeylerinden (2,5537) daha diisiik oldugu anlasilmaktadir. Ayrica
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yoneticilik gorevi var olan ¢alisanlarin stresle miicadele tekniklerini kullanma oranlari
(2,4245), yoneticilik gorevi olmayanlarin stresle miicadele tekniklerini kullanma
oranlarindan (2,6855) daha diistiktiir. Bu durum yoneticilik gérevi olan galisanlarin
olmayanlara oranla stresle miicadele tekniklerini daha az kullandiklarin1 ortaya

koymaktadir.

Tablo 3.29. Degiskenlerin Yoneticilik Gorevine Bagli Olarak Degismesi

YONETICILIK GOREVINIiZ VAR MI?
EVET HAYIR .
2 o T-TESTi SONUCLARI
DEGISKENLER ~ _
X SS X SS t degeri P degeri
i¢sel Motivasyon 3,9896 ,86452 3,9883 75210 ,008 ,994
Dissal Motivasyon | 3,6146 67728 3,6379 ,68896 -,166 ,868
is Motivasyonu 3,7552 ,69872 3,7693 ,63082 -,106 915
Rol Catismasi 2,8008 72182 3,0750 73622 -1,831 ,069
Rol Belirsizligi 2,1354 78338 2,2193 ,91198 -,465 642
is-Aile Catismasi 3,2801 | 1,10005 | 3,4395 | 1,13205 -,655 514
Rol Stresi 2,5481 ,69293 2,8340 78657 -1,830 ,070
is Stresi 2,6290 ,60693 2,8553 68612 -1,659 ,100
fyimser Diisiinmek | 2,9063 83779 3,2442 76641 -2,107 ,037
Saglik Program 2,1250 79057 2,5605 84560 -1,458 147
SosyalveRuhsal | 51065 | go050 | 25537 | 77044 | -2.656 009
Destek
Zaman Yonetimi 2,7812 ,90244 2,7368 83778 254 ,800
Geri Cekilmek 2,1250 ,53380 2,3667 72347 -1,735 ,085
Stresle Miicadele | 5 j5/5 | 55575 | 26855 | 58922 -2,198 030
Teknikleri

3.4.7.4. Calisma Siiresi

Calisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
calisanin ¢alisma siiresine bagl olarak degisip degismedigi One-way Anova Varyans

Analizi ile saptanmis; sonuglar Tablo 3.30.’da 6zetlenmistir.
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Tablo 3.30. incelendiginde banka calisanlarinin is motivasyonunu (boyutlar

olan igsel motivasyon ve digsal motivasyon), is stresini (boyutlar1 rol c¢atigmasi, rol

belirsizligi, is-aile ¢atismasi ve rol stresi), Ve stresle miicadele tekniklerini kullanmalari

(iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal ve kiiltiirel destek, zaman yonetimi ve geri

cekilme) p<0,05 anlamlilik diizeyinde calisma siireleri agisindan farklilagsmadigi

goriilmektedir.

Tablo 3.30. Degiskenlerin Calisma Siiresine Bagli Olarak Degismesi

o Degisim Kareler | Serbestlik Kareler F Anlamhihk
DEGISKENLER Kaynag1 | Toplamu | Derecesi Ortalamasi1 | Degerleri Diizeyleri
. . Grpl. Arasi 2,721 4 ,680
I¢sel Motivasyon Grup ici 73621 127 603 1,127 347
Dissal Mofi Grpl. Arasi ,891 4 223 469 258

1ysal Motivasyon " i 57,961 122 475 ! ’

. . Grpl.arasi 1,389 4 ,347

Is Motivasyonu Grup ici 51.156 127 419 ,828 ,510
Grpl. Arasi 4,107 4 1,027

Rol Catismasi Grup ici 64.795 127 531 1,933 ,109
e Grpl. Arasi 3,053 4 , 763

Rol Belirsizligi Grup ici 94,321 19 773 ,987 417
., Grpl. Arasi 4,724 4 1,181

Is-Aile Catigsmasi Grup ici 153.796 19 1,261 ,937 ,445
. Grpl. Arasi 1,894 4 473

Rol Stresi Grup ici 73.106 127 599 ,790 ,534
. . Grpl. Arasi 2,434 4 608

| . ! 1,363 ,251
§ Stres| Grup ici 54,463 122 446

Iy.i'nlser Grpl.a'ra?m 415 4 ,104 160 058
Diisiinmek Grup igi 79,292 122 ,650
. Grpl. Arasi ,961 4 ,240

Saghk Programi Grup ici 87.101 127 714 ,336 ,853

Sosyal ve Ruhsal Grpl. Arast ,873 4 ,218 381 829

Destek Grup i¢i 69,883 122 ,573 ' '
. Grpl. Arasi 4,533 4 1,133
. . 1 L l 4 1

Zaman Yonetimi Grup ici 86737 127 711 ,59 ,180
Geri Cekilmek Grpl. Arasi 2,417 4 ,604

Grup i¢i 57,015 122 467 1,293 217
Stresle Miicadele Grpl. Arast 733 4 183

. . — ,519 122
Teknikleri Grup ici 43,107 122 ,353

3.4.7.5. Egitim

Calisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri diizeylerinin
calisanin egitim diizeyine bagl olarak degisip degismedigi Oneway Anova Varyans

Analizi ile saptanmis; sonuglar Tablo 3.31°de 6zetlenmistir.
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Yapilan tek yonlii varyans analizi sonucunda arastirmaya katilan banka

calisanlar1 is motivasyonu alt boyutlarindan i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon; is

stresi alt boyutlarindan rol belirsizligi, rol gatismasi, is-aile ¢atismasi ve rol stresi ve

stresle miicadele teknikleri alt boyutlarindan iyimser diisiinme, saglik programi, sosyal

ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢ekilme degiskenlerini algilamalarinda p<0,05

anlamlilik diizeyinde egitim durumuna gore farklilasmadig1 sOylenebilir.

Tablo 3.31. Degiskenlerin Egitime Bagli Olarak Degismesi

= Degisim Kareler | Serbestlik Kareler F Anlamhihk
DEGISKENLER Kaynag1 | Toplamm Derecesi Ortalamasi | Degerleri Diizeyleri
. Grpl. Arast
I¢sel Motivasyon P _ 3,795 4 ,949 1,596 ,180
Grup ici 72,546 122 595
Grpl. Aras1 | 1,842 4 460
Dissal Moti e ,985 ,418
1Sl WOTVASYOR | Grupigi | 57,010 122 467
. Grpl.arasi
Is Motivasyonu P _ 1,979 4 495 1,194 317
Grup ici 50,566 122 414
Grpl. Arast
Rol Catismasi P _ 2,915 4 729 1,347 ,256
Grup ici 65,987 122 541
Grpl. A
Rol Belirsizligi P . .ram 2,010 4 ,503 ,643 ,633
Grup ici 95,364 122 782
. Grpl. Arast 8,280 4 2,070
Is-Aile Cat ’ ’ 1,681 ,159
yAlle Catismast - 150,240 122 1,231
Grpl. Arast
Rol Stresi P — 1,963 4 491 ,820 ,515
Grup igi 73,036 122 ,599
. Grpl. Arast
Is Stresi P _ 1351 4 ,338 742 ,565
Grup igi 55,546 122 ,455
Iyimser Grpl.arast 7,556 4 1,889
- — 3,194 ,160
Diisiinmek Grup ici 72,151 122 591
Grpl. Arast | 4,189 4 1,047
Saghk Programi — 1,523 ,200
Grup i¢i 83,873 122 ,687
Grpl. Arasi
Sosyal ve Ruhsal P o 3,741 4 1935 1,703 154
Destek Grup i¢i 67,015 122 ,549
Grpl. Aras1 | 6381 4 1,595
Zaman Yonetimi — ! i 2,292 ,063
Grup i¢i 84,890 122 ,696
Geri Cekilmek Grpl. Aras1 | 2,081 4 520
— 1,107 ,356
Grup igi 57,350 122 470
Stresle Miicadele Grpl. Arast 3,207 4 802
. . — 2,407 ,053
Teknikleri Grup ici 40,633 122 333
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3.4.7.6. Yas

Calisanlarin is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele tekniklerinin yaslarina
bagli olarak degisip degismedigi One-way Anova Varyans Analizi ile saptanmistir.
Tablo 3.32’de degiskenlerin yasa bagli olarak degismesi ile ilgili analiz sonuglari
goriilmektedir. Farklilagmanin hangi gruptan kaynaklandigini gosteren LSD testinden

elde edilen bulgular her bir degisken agisindan asagida 6zetlenmistir.

Tablo 3.32. Degiskenlerin Yasa Bagli Olarak Degismesi

= Degisim Kareler | Serbestlik Kareler F Anlamhhk
DEGISKENLER Kaynag1 | Toplamm | Derecesi Ortalamasi | Degerleri Diizeyleri
. Grpl. Arasi 332 3 111 179
. ) i 1 1
Iesel Motivasyon =5 el | 76,010 123 618 ,910
Dissal Mot Grpl. Arasi ,539 3 ,180 379 768
1gsal Motivasyon Gy ici 58,313 123 A74 ! ’
. . Grpl.arasi ,197 3 ,066
Is Motivasyonu Grup ici 52348 123 26 ,154 ,927
Grpl. Arasi 3,211 3 1,070
- . 2,004 117
Rol Catismas: Grupici | 65,601 123 534 00 ’
oo, Grpl. Arasi ,658 3 ,219
Rol Belirsizligi Grup ici 96.716 123 786 279 ,841
L Grpl. Aras1 | 11,235 3 3,745
Is-Aile Catismasi Grup ici 147,285 123 1197 3,127 ,028
. Grpl. Aras1 | 3,401 3 1,134
Rol Stresi Grup ici 71598 123 582 1,948 ,125
. . Grpl. Arasi 2,529 3 843
. ! 1,907 132
Is Stresi Grupigi | 54,368 123 442 0 13
ivi Grpl.arasi
Iy:n}.ser p " 1,007 3 336 525 666
Diisiinmek Grup i¢i 78,700 123 ,640
. Grpl. Arasi 2,693 3 ,898
Saghk Programi Grup ici 85.360 173 594 1,293 ,280
Sosyal ve Ruhsal | Grpl. Arast | 1,535 3 ,512 909 439
Destek Grup i¢i 69,221 123 ,563 ’ '
Grpl. Arasi 1,028 3 343
onetimi i ! ,467 ,706
Zaman Yonetimi o 2 90,242 123 734
Geri Cekilmek Grpl. Arasi 2,910 3 ,970
Grup igi 56,522 123 ,460 2111 /102
Stresle Miicadele | C'Pl- Arasi 902 3 301
g — ,861 463
Teknikleri Grup ici 42,934 123 ,349

Tablo 3.32.’deki analiz sonuglarinda goriildiigii gibi yas sonuglari agisindan is-
aile catismasi (F=3,127) faktorii %95 6nem seviyesinde anlamli sonug¢ vermistir. Yas

degiskeni agisindan is-aile ¢atismasi degiskenine iliskin ortalamalar arasindaki fark
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anlamli sonug verdigi i¢in yas degiskenini olusturan gruplar agisindan is stresi faktoriine

iliskin ortalamalar ve standart sapmalar incelenmistir.

Tablo 3.33. Banka Calisanlarinin Yaslarina Gére Is Stresi ve Boyutlarina liskin Grup Istatistikleri

Faktor Rol Catismasi Beliljsoilzligi Cflst-lﬁi:zm Rol Stresi is Stresi
Degisken X ss | X | ss | x | ss | X | ss | X | ss
.24 331 | 066 | 228 | 085 | 283 | 105 | 2,79 | 0,77 | 2,83 | 0,69
25-34 3,05 0,71 2,23 0,88 3,59 1,04 2,86 0,76 2,88 0,65
35-44 2,77 0,81 2,04 0,93 3,17 1,27 2,45 0,62 2,55 0,62
45-54 2,69 0,86 2,17 0,91 2,81 1,27 2,46 1,03 2,51 0,87

Tablo 3.33°de izlenecegi gibi 25-34 (3,59) ve 35-44 (3,17) araligindaki yas
grubunda c¢alisanlarin ig-aile g¢atismasiyla daha fazla karsilastiklari goriilmektedir.
Ayrica ...-24 (2,83) ve 45-54 (2,81) yas grubundaki calisanlarin ise diger gruplara
oranla is-aile catismasina daha az maruz kaldiklar1 séylenebilir. Farklilasmanin hangi
gruptan kaynaklandigin1 gosteren LSD testinden elde edilen bulgular sonu¢ bulunan

degisken agisindan asagida 6zetlenmistir.

Tablo 3.34. Banka Calisanlarinin Yaglarina Gore Fark Yaratan Gruplara Ait LSD Testi Sonuglari

Olcekler ‘({L)s \(f?s OrFt::i:na S. H. P
(1-J)
.24 75862 33697 ,026
ié;ﬁ;';as‘ 2534 35-44 42090 27710 131
45-54 78640 38316 042
55 ve yukarisi

LSD analizi sonuglarina gore, is-aile gatismasi faktorii agisindan farkin hangi
gruptan kaynaklandigi incelendiginde 25-34 yas araligim1 gosteren gruba iliskin
ortalamanin ....-24 (I-J=0,76 ve P= 0,026)* ve 45-54 (I-J= 0,77 ve P= 0,042)*

ortalamalarindan farklilastigi goriilmektedir. Bu baglamda 25-34 yas grubunun is-aile



153

stresini ...-24 ve 45-54 yas grubuna gore daha fazla yasadigi soylenebilir. Tablo3.35.’de
ki yas ve medeni durumla ilgili tanimlayici istatistikler incelendiginde ankete cevap
verenlerden evli olanlarin biiyiik ¢ogunlugunu 25-34 yas grubunun olusturdugu
goriilmektedir. Bu durumda gosteriyor ki is ve aile hayatindaki sorumluluktan
kaynaklanan c¢atismalar kisiyi strese sokmaktadir. Evli olanlarin is yogunlugundan
dolayr evdeki sorumluklarinin aksamasi onlarin stresini daha fazla artiriyor olabilir.
Ayrica ....-24 yas grubu evliliklerinin ilk yillarini yasadiklar1 ve 45-54 yas grubu da
belli bir siiredir evli olduklar i¢in is-aile catismasin1 25-34 yas grubuna gore daha az

yasamaktadir.

Tablo 3.35. Yas ve Medeni Durumla ilgili Tanimlayicr Istatistikler

YAS
Toplam
...-24 25-34 | 35-44 | 45-54 | 55-.....
] Evli 4 44 16 9 0 73
Medeni durum
Bekar 8 43 3 0 0 54
Toplam 12 87 19 9 0 127
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DEGERLENDIiRME VE SONUC

Calismada is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri arasindaki
iliskiler incelenmistir. Calismanin birinci boliimiinde motivasyon ile ilgili kuramsal
bilgiler, ikinci boliimde ise stres ile ilgili kuramsal bilgiler verilmistir. Bu dogrultuda

bankacilik sektoriindeki galisanlar lizerinde bir aragtirma gergeklestirilmistir.

Bankalarda ¢alisanlarin isteki motivasyonlarinin yiikksek olmasi, c¢alisanlarin
verimliligini, performansini ve miisteri memnuniyetini arttirmanin yaninda isletmenin
amaglariin gergeklesmesini saglayacaktir. Calisanlarin is motivasyonunu belirleyen
baslica iki boyut vardir: igsel motivasyon ve dissal motivasyon boyutlari. Igsel
motivasyon isin kendisinin kisiyi motive etmesi durumuyken, digsal motivasyon kisiyi
odil, ikramiye, terfi, taktir vb. disaridan motive edecek unsurlarin olusturulmasiyla
motive etmektir. Her iki boyutunda is motivasyonunu artirmak i¢in 6nemli oldugu
bilinmektedir. Bankalar gibi hizmet sektorlerinde calisanlarin miisterilerle yiiz-yiize
iletisim i¢inde olmalar1 ¢alisanlarin motivasyonlarinin ne kadar 6nemli oldugunu

gostermektedir.

Calisanlarin is stresleri rol ¢atismasi, rol belirsizligi, is-aile ¢atismasi ve rol stresi
olmak tizere dort boyutlu olarak incelenmistir. Rol ¢atismasi, “kisinin yerine getirmesi
beklenen iki ya da daha fazla roliin, birbiriyle celiski yaratacak sekilde iist iiste
gelmesinin bir sonucu” olarak ele alinmaktadir. Rol belirsizligi, yetersiz gorev
tanimlari, verilen gorevlerin yetersiz agiklanmasi, hizli teknolojik gelisim ve
organizasyonun karmagsiklifinin artmasi gibi nedenlerle bireylerin kendilerinden ne
beklendigini bilmedikleri bir durumdur (Topuz, 2006: 10-13). Is-aile catismasi, kisinin
is ve ailevi sorumluluklarinin yiikledigi farkli roller arasindaki uyusmazliktir. Rol stresi

ise kisinin tistlendigi roliinii yerine getirirken yasadig: strestir.

Banka c¢alisanlarinin yasadiklar stresle miicadele teknikleri ise 5 boyut altinda
incelenmistir. Bunlarda zaman yonetimi, sosyal ve duygusal destek, iyimser diisiinme,

saglik programi ve stresli ortamdan geri ¢ekilmedir.

Zaman yonetimi, yasamsal dneme sahip oncelikler arasinda hedefler belirleme
ve onlar1 sonuglandirmak i¢in zamani1 yonetme ve belli bir siireyi en verimli sekilde
kullanma yetenegidir (Demirtas ve Oner, 2007:4). Sosyal destek, bireyin diger

insanlarla yakin baglarin olmasini ifade etmektedir (Aydin, 2004: 60). Stresi 6nlemede
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kullanilan diger yontemlerden birisi de iyimser diisiinmedir. Tyimser diisiinme kisinin
yasadig1 olumsuzluklar karsisinda her seyin iyi olacagini diisiinmesidir. Insanin saglikli
bir sekilde yasamasinin, ¢alisma hayatin1 basari ile siirdiirmesinin ve stresini en iyi
sekilde yoOnetebilmesin onemli sart, uygun, ideal bir beslenmedir. Diger bir stresle

miicadele teknigi de kisinin bir sekilde stresli ortamdan ayrilmasidir.

Calismamiz, Erzurum’da faaliyette bulunan kamu ve oOzel bankalarda
calisanlarin is motivasyonu, is stresi, stresle miicadele teknikleri ve aralarindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmanin evrenini Erzurum’da faaliyette
bulunan bankalarin 240 ¢alisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin &rneklemini ise bu
calisanlarin 160 tanesi temsil etmektedir. Bu arastirmada %95 giiven sinirlarinda %5
hata pay1 ile ornek biiytikligi 148 olarak hesaplanmistir
(http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Anketi cevaplayanlarin hatalar1 dikkate
almarak 160 anket tesadiifii yontemle belirlenen banka calisanlarina dagitilmis ve
toplam 138 anket geri donmiistiir. Ancak geri donen anketlerin 11 tanesi hatali ve eksik
cevaplandirildigr igin degerlendirilme dig1 birakilmistir. Geri kalan 127 anket formu
SPSS 15,0 paket programi kullanilarak gerekli analizler yapilmistir. Gonderilen
anketlerin geri doniis oran1 yaklasik %86°dir. Tesadiifi 6rnekleme yontemiyle segilen

orneklemin ana kiitleyi temsil ettigi diisiiniilmektedir.

Verilerin giivenilirligi bilimsel ¢aligmanin ilk sart1 oldugu igin dncelikle anketler
giivenilirlik testine tabi tutulmustur. Yapilan anketin giivenilirligini 6lgmek amaciyla
Cronbach Alpha katsayis1 bulunmustur. Elde edilen sonuglardan, her ii¢ 6l¢cegin

giivenilirlik katsayisinin kabul edilebilir degerlerde oldugu anlagilmistir.

Calismamizda, esas olarak calisanlarin is stresinin ve stresle miicadele
tekniklerinin is motivasyonlarint ne derecede etkiledigi lizerinde durulmus, her iig
degiskenin c¢alisanlarin kontrol degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigi
belirlenmistir. Baslica kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, bu

sektorde caligma siiresi ve ¢alisanin yoneticilik gorevidir.

Calisanlarla ilgili tamimlayici istatistiklerden, ¢alisanlarin %58,3’1 erkek,
%41,7’si kadin, %68,5’1 26-34 yas araligi ve altinda; %57,5’1 evli, %42,5’1 bekar;
%63’ lisans, %0,8’1 ilkogretim, %9,4’1 lisansiistii egitim %7,9’u 6n lisans ve %18,9’u

lise mezunudur. Calisanlarin yaridan fazlasi (%55,1°’]) 5 yildan az bir zamandir
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bankacilik sektoriinde calismaktadir. Banka sektoriinde ¢alisanlarin agirlikta yeni ise
giren gengler oldugu goriilmektedir. Ornegimizde yer alan calisanlarmn %25,2’sinin

yoneticilik gorevi varken, %74,8’nin yoneticilik gérevi yoktur.

Calismamizda, ilk basta calisanlarin is motivasyonlar: ile ilgili, 9’u igsel
motivasyon ve 15’1 digsal motivasyon ile ilgili olmak tizere toplam 24 soru
bulunmaktadir. Motivasyon 6lgegi bes diizeye ayrilmis ve “5,00—4,21 ¢ok yiiksek, 4,20-
3,41 yiksek, 3,40-2,61 orta, 2,60-1,81 diisikk, 1,80-1,00 ¢ok diisiik” seklinde
derecelendirilmistir. I¢sel motivasyon, daha ¢ok isin icerigi ile ilgili iken, digsal
motivasyon isin disindaki motivasyon araglart ile ilgilidir. Arastirma sonucunda,
calisanlarin igsel motivasyon diizeylerinin (3,99), dissal motivasyon diizeylerinin (3,63)
ve genel is motivasyonu diizeylerinin “yiiksek” (3,77) oldugu goriilmistiir. Ancak,
caliganlarin digsal motivasyon diizeylerinin igsel motivasyon diizeylerinden daha diisiik
oldugu saptanmistir. Buradan, calisanlarin isten ¢ok yonetim ile ilgili sorunlarinin
oldugunu ¢ikarmak miimkiindiir. Ornegin, digsal motivasyonla ilgili tanimlayici
istatistiklerden en diistik iki puanin (sirasiyla 2,71; 2,99), “basarimdan dolay1 ekstra
ticret alinm” ve “yaptigim isten aldigim {cretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum”
ifadelerine verilmesi, Ozellikle ticret ve 6diil yonetiminde bazi sorunlarin olduguna
isaret etmektedir. Yonetim Ozellikle bu konulara el atmali ve ¢alisanlar1 motive etmek

icin motivasyon faktorlerinden ticret sistemini daha iyi sekilde kullanmalidir.

Is stresi ile ilgili toplam 31 soru bulunmaktadir. Bunlarin 8 tanesi rol ¢atismasi, 6
tanesi rol belirsizligi, 4 tanesi is- aile catismasi ve 13 tanesi de rol stresi ile ilgilidir. Is
stresi ve boyutlarin istatistiki sonuglarina bakildiginda is-aile ¢atismasinin ortalamasi
(3,40) en yiiksekken, rol belirsizliginin ortalamasi (2,20) ise en diisiiktiir. Bu sonuglarda
goriildiigli gibi banka c¢alisanlart is stresi boyutlarindan is-aile catismasini yiiksek
derecede yasarken, rol belirsizligini diisiik diizeyde yasamaktadir. Bununla birlikte rol

catismasi ve rol stresini orta diizeyde yasadigi sdylenebilir.

Is-aile catigmas: ile ilgili tanimlayici istatistiklerden en yiiksek iki puanin
(swrastyla 3,46, 3,57) “isimle ilgili sorumluluklarimdan dolay1 evde yapmak
istediklerimi yapamiyorum” ve “isimle ilgili gorevlerimden dolay1 ailevi faaliyetlerimle

ilgili planlarimda degisiklik yapmak zorunda kaliyorum” ifadelerine verilmesi banka
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calisanlarinin is yogunlugundan dolayi ailelerine ve ailevi islerine zaman ayiramadigini

gostermektedir.

Stresle miicadele teknikleri ile ilgili 4’1 saglik programi, 5’1 iyimser diisiinme,
6’s1 sosyal ve ruhsal destek, 3’ii zaman yonetimi ve 6’s1 geri ¢ekilme boyutlartyla ilgili
olmak tizere toplam 24 soru sorulmus ve banka calisanlarinin stresle miicadele
tekniklerini (2,6198) orta diizeyde kullandiklar1 saptanmistir. Stresle miicadele
teknikleri boyutlarina iliskin ortalama ve standart sapmalari gosteren tanimlayici
istatistikler incelendiginde iyimser diisiinmenin ortalamasi (3,1591) en yiiksekken, geri
¢ekilme boyutunun ortalamasi (2,3058) en diisiiktiir. Bu sonuca gore banka caligsanlari
stresle miicadele tekniklerinden iyimser diisiinmeyi en fazla kullanirken, geri ¢ekilmeyi

ise en az kullanmaktadir.

Calisanin is motivasyonlar1 ve is stresleri arasindaki iliskinin varlig: ile ilgili
olarak yapilan pearson korelasyon analizinden, is motivasyonu ve is stresi arasinda
anlamli bir iligski olmadig1 anlasilmaktadir. Ancak dissal motivasyon ile rol ¢atismasi ve
is motivasyonu ile rol ¢atigsmasi arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iliski bulunmustur.
Bu verilere dayanarak ¢alisanlarin is motivasyonlari Ve digsal motivasyonlar1 arttikga rol
catismasindan kaynaklanan streslerinin de arttig1 sdylenebilir. Bunun nedeni ¢alisanlarin
dissal motivasyon unsurlar1 olan iicret, terfi, taktir edilme vb odiilleri elde etmek icin

caba gostermelerinden kaynaklanabilir.

Is motivasyonu ve stresle miicadele teknikleri arasindaki iligkilerin diizeyi
hakkinda bilgilere ulasmak icin yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, is
motivasyonu ve stresle miicadele teknikleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
vardir. Bu sonuca gore anketi cevaplayan calisanlarin stresle miicadele tekniklerini
kullanma oranlar arttik¢a is motivasyonlar1 da artmakta veya is motivasyonlari arttik¢a
stresle miicadele tekniklerini kullanma oranlar1 da artmaktadir. Stresle miicadele
teknikleri alt boyutlarindan iyimser diistinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal destek,
zaman yOnetimi ve geri ¢ekilme ile i motivasyonu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. Iligkinin giicii agisindan bakildiginda stresle miicadele teknikleri
boyutlarindan iyimser diisiinme ve zaman yonetiminin motivasyonla iliskisinin, saglik
programi ve geri ¢ekilmeye gore daha kuvvetli oldugu goriilmektedir. Stresle miicadele

tekniklerinden iyimser diisiinmeyle motivasyon iliskisinin digerlerinden daha giigli
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c¢ikmasinin nedeni banka c¢alisanlarinin stresleriyle miicadele etmelerinde iyimser
diistinme teknigini daha fazla kullanmasindandir.  Geri ¢ekilmeyle motivasyon
iliskisinin en zayif ¢ikmasinin nedeni ise bankacilarin stresleri ¢cok yiiksek olsa bile is

yerini terk edememelerindendir.

Ayrica i¢sel motivasyonla iyimser diisiinme, saglik programi ve zaman yonetimi
arasinda pozitif yonlii, anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Iliskinin giicii acisindan
bakildiginda zaman ydnetiminin i¢sel motivasyonla olan iliskisi digerlerine gore daha
kuvvetlidir. Yani ¢alisanin igsel motivasyonu arttikga zamani daha iyi yonetmekte veya
zamani iyi yonettiginde i¢sel motivasyonu artmaktadir. Digsal motivasyonla iyimser
diisiinme, saglik programi, sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢ekilme
arasinda da pozitif yonlii, anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. iliskinin giicii agisindan
bakildiginda ise iyimser diisiinme, sosyal ve ruhsal destek ve zaman yonetiminin digsal

motivasyonla iligkisi; saglik programi ve geri ¢ekilmeye gore daha kuvvetlidir.

Is stresi ve stresle miicadele teknikleri arasinda yapilan korelasyon analizi
sonuclarina gore ise is stresi ve stresle miicadele teknikleri arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski vardir. Bu sonuca dayanarak calisanin is stresi arttikca stresle
miicadele tekniklerini kullanma oranlarinin da arttigini1 sdyleyebiliriz. Stresle miicadele
teknikleri ile is stresi boyutlarindan rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve rol stresi arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunurken, is-aile ¢atismasi arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Bununla birlikte is stresi ile sosyal ve ruhsal destek, zaman yonetimi ve
geri cekilme arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki var oldugu saptanmigtir.
Iliskinin giicii acisindan bakildiginda ise is stresi ile geri ¢ekilme arasindaki iliskinin

diger ikisine gore daha zayif oldugu soylenebilir.

Ayn1 zamanda rol g¢atigsmasi ile sosyal ve ruhsal destek, iyimser diisiinme ve
zaman yonetimi arasinda; rol belirsizligi ile saglik programi, sosyal ve ruhsal destek,
zaman yOnetimi ve geri ¢cekilme arasinda; is-aile stresi ile zaman yonetimi arasinda ve
rol stresi ile sosyal ve ruhsal destek, saglik programi ve zaman yonetimi arasinda pozitif

yonli anlaml bir iliskiler bulunmustur.

Korelasyon analizi ile degiskenler arasinda iliskinin var oldugu saptandiktan
sonra, is stresi boyutlariyla is motivasyonu boyutlar1 arasindaki regresyon iliskisine

bakilmistir. Oncelikle is stresinin igsel motivasyon iizerindeki etkisi incelenmis ve is
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stresinin i$ motivasyonu iizerine anlamli bir etkisinin olmadig goriilmiistiir. Daha sonra
is stresi boyutlarmin igsel motivasyon iizerindeki etkisi incelenmis ve is stresi
boyutlarinin i¢sel motivasyon iizerinde etkisinin olmadigina ulasilmistir. Son olarak da
is stresi boyutlarmin dissal motivasyon iizerindeki etkisine bakilmis ve dissal
motivasyon tizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenlerin rol ¢atigmasi ve rol
stresi oldugu saptanmistir. Calisanlarin rol ¢atismasindan kaynaklanan stres diizeyleri
ile digsal motivasyonlar1 arasinda pozitif yonli bir iligki bulunurken, ¢alisanlarin rol
stresi ile digsal motivasyonlar1 arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Bu sonuca
gore rol catigsmast arttikca dissal motivasyon artmakta fakat rol stresi arttikga dissal

motivasyon azalmaktadir.

Stresle miicadele teknikleri boyutlarinin is motivasyonu boyutlar: lizerindeki
etkisi incelendiginde is motivasyonunun alt boyutu olan i¢sel motivasyon iizerinde
belirleyici etkiye sahip olan degiskenler iyimser diislinme ve zaman yonetimi
degiskenleridir. Calisanlarin problemler karsisinda iyimser diislinmesi ve zaman
yonetimini kullanmasinin i¢sel motivasyon iizerinde etkisinin oldugu goriliir, buna
karsin ¢alisanlarin stresle miicadele teknikleri alt boyutlarindan saglik programlari,
sosyal ve ruhsal destek almalar1 ve problemli ortamdan bir sekilde ayrilmasi (geri
cekilmesi) ile i¢gsel motivasyon diizeyi arasinda iliski olmadig1 goriiliir. Ayni sekilde
dissal motivasyon iizerinde belirleyici etkiye sahip olan degiskenler de iyimser diisiinme
ve zaman yonetimi degiskenleridir. Calisanlarin problemler karsisinda iyimser
diislinmesi ve zaman yonetimini kullanmasimin digsal motivasyon {izerinde etkisi
varken, saglik programlari, sosyal ve ruhsal destek almalar1 ve problemli ortamdan bir
sekilde ayrilmasi (geri ¢ekilmesi) ile digsal motivasyon diizeyi arasinda iliski yoktur.
Ayrica stresle miicadele teknikleri degiskeninin is motivasyonu degiskeni iizerinde

belirleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Son olarak stresle miicadele teknikleri degiskeninin is stresi degiskeni iizerinde

belirleyici etkiye sahip oldugu Tablo 3.26°da goriilmektedir.

Bankalarda ¢alisanlarin i motivasyonu, i3 stresi ve stresle miicadele
tekniklerinin kontrol degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigini belirlemek igin
“bagimsiz iki grup T-testi” ve One-way Anova Varyans Analizi yapilmistir. T testi

sonuglarma gore banka g¢alisanlarinin iyimser diisiinmesi, geri ¢ekilmesi ve stresle
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miicadele tekniklerinin cinsiyete bagli olarak anlamli sonuglar verdigi tespit edilmistir.
Medeni durumla ilgili T testi sonucuna bakildiginda ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarinin
medeni duruma bagl olarak degistigi ve evlilerin genel i¢sel motivasyon diizeylerinin
(4,1218) goreceli olarak bekarlarin igsel motivasyon diizeylerinden (3,8086) yiiksek
oldugu bulunmustur. Ancak, medeni durumun diger degiskenleri anlamli olarak
degistirmedigi saptanmistir. Diger bir T testi sonucuna gore iyimser diisiinme, sosyal ve
ruhsal destek ve stresle miicadele teknikleri degiskenleri yoneticilik gérevine bagh

olarak degismektedir. Ancak, yoneticilik gorevinin olup olmamasi diger degiskenleri

anlamli olarak degistirmedigi Tablo 3.29°dan anlasilmaktadir.

Banka calisanlarinin is motivasyonunu, is stresini, stresle miicadele tekniklerini
ve boyutlarini algilamalarinda ¢alisma siirelerinin ve egitim diizeylerinin anlaml

farklilik yaratan bir etken olmadigi bulunmustur.

Ayrica ¢alisanlarin yaglarina goére anlamli farklilik yaratan tek etkenin is-aile
catismasi faktoriinii oldugu tespit edilmistir. Diger degiskenlerle yas faktorii arasinda

anlamli farklilik yaratan bir etken olmadig1 saptanmastir.

Son olarak, caligmanin bilimsel literatiire yapacagi bazi katkilari siralamak
miimkiindiir. Calisma hem teorik hem de metodolojik bakimdan literatiire katkilar
sunmaktadir. Oncelikle, is motivasyonu, is stresi ve stresle miicadele teknikleri ile ilgili
kavramlar ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinmig, kavramlarla ilgili daha 6zel ve saglikli

degerlendirmeler yapilmistir.

Calisma, is stresi ve stresle miicadele tekniklerini ¢ok boyutlu olarak ele
almakta, bireylerin Orgilitlerinde stres yasamalarima neden olan faktorlerin neler
oldugunu belirleyerek bunlarla nasil miicadele ettiklerini ortaya koymaktadir. Boylece,
kavramin literatiire daha zengin igerikli bir bicimde yerlesmesine katki saglamaktadir.
Ayn1 sekilde is motivasyonu kavrami da igsel ve digsal olarak iki boyutlu olarak ele
alinmakta, bireylerin motivasyonunda her ikisinin veya herhangi birinin etkili
olabilecegi vurgulanmaktadir. Bireylerin isin kendisinin 6zelliginden mi yoksa,
yonetimin uygulamalarindan mi1 motive olduklar1 ayiriminin yapilmasinin 6nemli

oldugu ifade edilmektedir.

Modellerin ampirik olarak test edilmesi model igerisinde yer alan degiskenler

arasindaki iligkilerin dogasini ve yoniinii belirgin bir bigimde ortaya koymaktadir.
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Son olarak, arastirma bulgularindan yola ¢ikilarak asagidaki Onerilerde

bulunmak miimkiindiir;

Stresle miicadele tekniklerine iligskin yapilan tanimlayici istatistikler sonucun da
banka c¢alisanlarinin stresle miicadele tekniklerini az kullandiklar1 tespit edilmistir.
Banka c¢alisanlarinin is streslerini azaltmalar1 icin stresle miicadele tekniklerini

kullanmalar1 Onerilir.

Is motivasyonu ve boyutlarmna iliskin tanimlayici istatistikler yapilmis ve
bankacilarin igsel motivasyonlarinin digsal motivasyonlarindan yiiksek oldugu
saptanmistir. Yoneticilerin {icret, ikramiye, glivenlik, terfi, taktir vb. digsal motivasyon

unsurlarini kullanarak calisanlarin motivasyon diizeylerini artirmalar1 onerilir.

Banka calisanlar is-aile c¢atigmasini ve rol catismasini fazla yasamaktadir.
Banka caliganlarinin is stresini azaltmak igin yoneticilerin; rol catigmasi ve is-aile

catismasina neden olan etkenleri azaltmalar1 gerekir.

Calisanlarin i motivasyonlart ve is stresleri ile stresle miicadele tekniklerini
kullanma oranlar1 arasinda anlaml iligki vardir. Calisanlar is motivasyonlarini artirmak

ve is streslerini azaltmak igin stresle miicadele tekniklerini daha fazla kullanmalidir.

Yoneticiler is yiiklerinden ve sorumluluklarindan dolay1 daha fazla strese maruz
kalmalarma ragmen stresle miicadele tekniklerini az kullandiklari tespit edilmistir.

Yoneticilerin stresle miicadele tekniklerini daha fazla kullanmalar1 gerekir.

Calisanlarin is streslerini azaltmalar1 i¢in stresle miicadele tekniklerini
kullanmalar1 gerekir. Bankada calisan kadinlar stresle miicadele tekniklerini erkeklerden
daha fazla kullanmaktadir. Erkeklerinde stresle miicadele tekniklerini kadinlar kadar

kullanmasi Onerilir.

Yapilan aragtirma sonucunda yeni evlilerin is-aile catigmasini daha fazla
yasadiklar1 tespit edilmistir. Yeni evlilerin stresle miicadele tekniklerini daha fazla

kullanmalar1 gerekir.
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EKLER
EK-1. Anket Sorulari

Bu anket “Isgéren Motivasyonunda Algilanan Stres Diizeyinin ve Stres
Yonetim Tekniklerinin Rolii” adli calismanin aragtirma kismiyla iliskilidir. Anketteki
sorular1 cevaplandirirken, maddelerin {lizerinize yaptig1 baski veya maddelerde belirtilen
stratejiyi kullanma derecesine gore her bir cevap segeneginin yanindaki kutucuga (X)
isareti koyunuz. Cevaplarmizin olmasi gerekeni degil, var olan durumu yansitmasi

beklenmektedir.

Katki ve ilginiz i¢in tesekkiir ederim.

Anketi cevaplandiranin demografik 6zellikleri

Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadin

Yas Grubunuz: ()24 ()25-34 ()35-44 ()45-54( ) 55 ve daha
yukarisi

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

Egitim Diizeyi: () illkdgretim () Lise () On-lisans () Lisans

() Lisans iistii () Diger ....

Bu Sektorde Calisma Siireniz: ( )0-5 () 6-10 ()11-15 () 16-20 () 21ve daha
yukarisi

Yoneticilik Goreviniz Var mi: () Evet () Hayir
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Yaptigim iste basariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Calisma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inantyorum.

Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

Kendimi igsletmenin 6nemli bir ¢alisan1 olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay: her zaman beni takdir ederler.

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

Isletmede, yemek, cay, kahve gibi yiyecek-igecek ikramlar1 yapalir.

Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir.

Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans
gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki durumundan daha iyi
olacagina inantyorum.

Yoneticilerim ile iligkilerim iyidir.

Isimde terfi imkanim vardir.

Yoneticilerim ¢aligma arkadaslarimla veya miisterilerle olan
anlagsmazliklarimi ¢6zmekte yardimer olurlar.

Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.

Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim.

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢alisma arkadaslarim her
zaman yanimdadir.

Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum.

Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diistiniyorum.
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Isimi yapabilmek icin gerekli olan kaynak ve araclara sahibim.

Caligsma yontemi farkli olan kisi veya grupla ¢alismak zorundayim.

Yapmak zorunda olmadigim igleri yapiyorum.

Is yerindeki kural ve politikalar isimi iyi yapmamu engellemektedir.

Calisma arkadaglarimin aramizda ¢atigmaya neden olan istekleri
olmaktadir.

Cok farkli igleri yapmak zorunda kaliyorum.

Isimle ilgili taraflarin hepsini ayn1 anda memnun edemiyorum.

Insan giiciiniin yapmaya yeterli olmadig1 bir is yaptyorum.

Is amaglarim planl ve acik bir sekilde belirtilmemistir.

Isimi yaparken zamanimi nasil kullanmam gerektigini bilmiyorum.

Sorumluluklarimin ne oldugunu bilmiyorum.

Benden ne beklendigini tam olarak bilmiyorum.

Sahip oldugum yetkilerimi tam olarak bilmiyorum.

Yoneticim ne yapmam gerektigini agik bir sekilde bana
aciklamamaktadir.

Isimin yarattig1 gerginlik ailevi sorumluluklarimi tam olarak yerine
getirmemi zorlagtirmaktadir.

Isime ayirdigim siire ailevi sorumluluklarimi tam olarak yerine getirmemi
zorlagtirmaktadir.

Isimle ilgili sorumluluklarimdan dolay1 evde yapmak istediklerimi
yapamiyorum.

Isimle ilgili gérevlerimden dolayi ailevi faaliyetlerimle ilgili planlarimda
degisiklik yapmak zorunda kaliyorum.

flerleme ve terfiler igin performansimm nasil degerlendirildigini
bilmiyorum.

Yaptigim isin statiisii diigiiktiir.

Yoneticim bazi elemanlarina ayrit edici sekilde davranmaktadir.

Calistigim firmada eleman degisikligi fazla olmaktadir.

Isimi gerektigi gibi yapabilmem icin daha fazla zamana ihtiyacim var.

Firma politika ve yontemleri birbiriyle uyumlu degildir.

Is yiikiim ¢ok fazladir.

Calisma bolgeleri dengeli ve adaletli dagitilmamaktadir.

Firmanin satig tutturma cabalar1 diger igletmelere gore yetersizdir.

Firmada is giivencesi ¢ok azdir.

Yillik izin siiresi ¢ok kisadir.

Ozel ve ailevi problemlerim, iizerimde bask1 ve gerginlige neden
olmaktadir.

Iklim kosullar1 ve asir1 is yiikii saglik problemleri yasamama sebep
olmaktadir.
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MUCADELE YONTEMI

KULLANMA SIKLIGI

Nadiren

Arasira

I
@
@

Zaman

Stresli oldugum zaman balik tutma, kayak yapma,
enstriiman ¢alma gibi is dis1 bir etkinlikle ugragirim.

Kiloma, dengeli beslenmeye ve yemeklerdeki kafein
ve seker oranina dikkat ederim.

Diizenli uyku aligkanligimi korurum (diizenli olarak
uyurum).

Diizenli  olarak  fiziksel  egzersiz ~ yaparim
(aerobik,joking,yiiriiyiis vb.).

Stresli oldugumda belli bir siire ig yerinden ayrilirim.

Stresli oldugumda giinliik rutin igleri birakarak daha
az stresli islerle ugragirim.

Gerilim altindayken meditasyon, yogo, hayal
diinyasina  dalma gibi  dinlenme tekniklerini
kullanirim.

Stresli oldugumda kisa siireli seyahatlere ¢ikarim
(6rnegin hafta sonlar1 bagka sehirlere gitme).

Stresli oldugumda isin hizin1 yavaslatir, diislinmeye
zaman ayirir ve yalniz kalmaya ¢aligirim.

Stresli  oldugumda psikolojik olarak dinlenme
saglayan etkinliklerle ugragirim (dinlendirici miizik,
dinlendirici okuma ve dini etkinlikler gibi).

Stresli oldugumda daha az aktivitesi olan i dis1
etkinliklere katilirim (Digarida yemek yeme, kiiltiirel
ve sportif etkinlikler, sinemaya veya tiyatroya gitme
vb.).

Stresli ~ oldugumda  farkli  ydneticilerle veya
meslektaglarimla konusurum.

Problemlerimi aile iiyeleri ve yakin arkadaslarimla
konusurum.

Problemlere iyimser ve objektif yaklasirim.

Yonetim ve iletisim becerimi artirmak i¢in ¢aligirim.

Problemli durumlarda hosnutluk vermeyecek olan
deneyimlerden bir seyler ogrenebilecegimi
diistintirim.

Problemlerin olumlu yanlarmi gérmek i¢in farkl
perspektiflerden incelerim.

Gergin  oldugumda ailem, meslektaslarim ve
miisterilerle iyi insan iligkileri kurarim.

Problemli durumlarda her seyin iyi oldugunu ileri
siirerim.

En ciddi konularda bile espritiiel bir yan bulurum.

Yetkilerimin bir kismini devrederim.

Zaman yonetimi tekniklerini  Oncelikli  olarak
kullanirim.

Planlanmamis zaman kesintilerini 6nlemek i¢in
gerekli Onlemleri alinm (agik kapi politikasini
sinirlamak,randevusuz ziyaretleri engellemek vb).

Gergin  oldugum zamanlarda goniillii hizmet
kuruluslarmna katilirim.
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