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ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI VE iS TATMINI ARASINDAKI
ILISKiNiN INCELENMESI VE SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA
Melek Tansu
Agustos, 2009

Bu tezin amaci, oOrgiitsel stres kaynaklar1 ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemektir. Tezde, stres ile ilgili tanimlar, stresin asamalari, belirtileri, kaynaklari
ve esas arastirma konusu dogrultusunda oOrgiitsel stres kaynaklari, bireysel ve
orgiitsel yasamda stresin sonuglar1 ve stresle bas etme yontemleri ele alinirken; is
tatmininin tanimi, kuramlari, 6nemi, is tatminini etkileyen faktorler, is tatminsizligi
ve sonuglart da ayrintili sekilde incelenmistir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda saglik sektoriinde faaliyet gdsteren bir kamu
hastanesinde uygulama yapilmistir. Orneklem grubunu 502 hastane calisam
olusturmaktadir. Kisilere oOrgiitsel stres ve is tatmini ile ilgili anket formu
uygulanmistir. Ede edilen sonuglar dogrultusunda arastirmanin amacina yonelik
onceden olusturulmus olan sekiz hipotez, SPSS programimin 13.0 versiyonunun
icerdigi cesitli istatistik teknikleri kullanilarak analiz edilmis ve c¢ikan sonuglar
konuyla baglantili bir bigimde yorumlanmustir.

Yapilan iligki analizlerinde, orgiitsel stres ile is tatmini arasinda ters yonlii anlaml
iliski bulunmustur. Calisanlarin  orgiitsel stres diizeyleri arttikgca, is tatmin
diizeylerinde azalma oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica alt boyutlarda inceleme
yapildiginda ; orgiitsel politikalar ve {icretten kaynaklanan stres ile is tatmininin iicret
ve is giivencesi boyutu arasinda; orgiitsel yapidan kaynaklanan stres ile is tatmininin
yonetim ve terfi boyutu arasinda; yapilan isin 6zelliklerinden kaynaklanan stres ile is
tatmininin isin niteligi boyutu arasinda; fiziksel sartlardan kaynaklanan stres ile is
tatmininin ¢alisma kosullar1 boyutu arasinda da ters yonlii anlaml iligki bulunmustur.
Demografik bilgiler ile orgiitsel stres ve is tatmini arasinda da anlaml iliski tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Stres, Is Tatmini, Saglhk Sektorii
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ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
ORGANIZATIONAL STRESS SOURCES AND JOB SATISFACTION AND
AN APPLICATION IN HEALTH SECTOR
Melek Tansu
August, 2009

The aim of this thesis is to examine the relationship between the organizational stress
sources and job satisfaction. In this thesis, definitions about stress; phases,
symptoms, sources of stress; and organizational stress sources in line with the main
research subject; results of stress in individual and organizational life as well as
methods of coping with stress was discussed while definition, theories, importance of
job satisfaction; factors affecting job satisfaction; job dissatisfaction and its results
were examined in details.

For the purpose of the examination, an application was conducted in a public hospital
operating in health sector. The sampling group consists of 502 hospital employees.
The persons were applied questionnaires relating to organizational stress and job
satisfaction. In line with the results obtained, this hypothesis, which was previously
made for the purpose of the research, was analyzed by using various statistical
techniques included in 13.0 version of SPSS program and the obtained results were
interpreted in relation with the subject.

In the relationship analyses carried out, a reserve directed meaning of relation
between organizational stress and job satisfaction was found. It was found that as the
organizational stress levels of employees increase, their job satisfaction levels
decrease. Also when sub levels were examined; reverse directed meaning of relation
was found between organizational politics with stress caused by wages and wages
and job security aspect of job satisfaction; between stress caused by organizational
structure and management and promotion aspect of job satisfaction; between stress
caused by the characteristics of the work done and the job quality aspect of job
satisfaction. Meaningful relationship was also determined between demographic
information and organizational stress and job satisfaction.

Keywords: Organizational Stress, Job Satisfaction, Health Sector.
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1. GIRIS

Orgiit yonetimlerinde, insan iliskileri yaklasiminin benimsenmesiyle birlikte is
gorenlerin is tatminine gosterilen ilgi, Oonem kazanmaya baslamistir. Artik
giiniimiizde orgiitlerin en dnemli degerleri istthdam ettikleri nitelikli insan giiciidiir.
Gerek is performansi gerekse yonetimin basarisi, liretimin en énemli faktorii olarak
sahip olunan insan giiciiniin ¢ok iyi taninmasina baglhdir. Nitelikli insan giiciiniin
yonetimlerden ve  Orgiitlerden  beklentileri  artmakta, bu  beklentilerin
karsilanamamas1 durumunda ise, stres ve i tatminsizligi sonug¢ olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bu baglamda orgiitlerin basarisi, siirekliligi ve rekabeti i¢in; calisanlara tatmin
saglayabilen bir is ve 1is ortaminin Orgiit yonetimi tarafindan saglanmasi

gerekmektedir. Ancak bu sayede orgiitler, verimliligi saglayip, basarili olabilirler.

Icinde bulundugumuz c¢agda hizli bir bigimde yasanilan teknolojik, ekonomik,
siyasal ve kiiltiirel gelismeler ve degisimler, orgiitlerin ortaya ¢ikan bu degisikliklere
uyum gostermelerini zorunlu hale getirmekte, bunun sonucu olarak ta ¢alisanlar
tizerindeki baski ve gerilim artmaktadir. “Bunlara ek olarak, kentsel kirlenme,
calisanlarin sagliklarin1 olumsuz olarak etkilerken; ulasim sorunu gibi bir¢cok sorun
da fiziksel ve psikolojik olarak tilkenmelerine ve yasama sevinglerini
kaybetmelerine yol agmaktadir”. Yasanilan degisim ve yeniliklerin insanlar iizerinde

asir1 bir endise ve gerilim yaratmasi, bireyleri “stres”’le karsi karsiya getirmektedir.

Stres, gliniimiiziin rekabet ve catismalarla dolu is hayatinda bireyin saghigini ve is
verimliligini etkileyen 6nemli kavramlardan birini olusturmaktadir. insanlar degisen
sosyo-ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler, aile ve is yasantisina bagli olarak

bir¢ok stres faktoriinden etkilenmektedir.

Modern ¢agin goriinmeyen hastalifi oldugu sdylen ve aslinda insan yasaminin
ayrilmaz bir pargasi olarak tarih 6ncesi devirlerden bu yana var oldugu bilinen stres,
giiniimiiziin oldukca bulasici nitelikli —-moda— hastalig1 haline gelmistir. Ustelik

bircok baska rahatsizlig1 da tetiklemektedir. Insan, zaman, dolayisiyla para olarak



endiistride muazzam kayiplara neden olmasi, stresi giiniimiiz is hayatinin ayrilmaz
bir parcast haline getirmistir. O kadar ki, stresten etkilenmemek miimkiin olamaz

hale gelmistir.

Insanin, giiniin ortalama sekiz saatini isinde gecirdigi ve bunu da 20-25 yil siireyle
devam ettirdigi diistliniiliirse; bireyin iginden tatmin elde etmesinin ne derece dnemli
oldugu daha iyi anlasilmaktadir. Is tatminin sonuglarinin yalmzca birey igin degil,
orgiit icin de 6nemli sonuglar doguracagini anlayan yonetimler, artik insani orgiitiin
sahip olabilecegi en degerli kaynak olarak gormektedir. Bu baglamda giiniimiiz
orgiitleri, calisanlarin is ile ilgili deger, yargi, tutum ve davranislar ile birlikte
degerlendirmeye baslamis; insanin yalnizca fiziksel varligi ile degil; duygu, diisiince

ve degerleri ile birlikte ¢alisma ortaminda var oldugunu kabul etmislerdir.

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

acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

(Cagdas yonetim diislincesine sahip yoneticiler ancak gereksinim ve beklentileri
tatmin edilmig, motivasyonu saglanmig ve isinden tatmin olan c¢alisanlarin is
yasaminda mutlu ve daha iiretken olacaginin bilincindedirler. Bu baglamda orgiitler
acisindan rekabet {istlinliigilinii saglama ve silirdiirmede, isinden tatmin olan ¢alisan
profiline sahip olmak ve s6z konusu tatmin diizeyini daha da yiikseltmek i¢in

yonetsel faaliyetlerde bulunmak 6nemli bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin psikolojik yapilari, yaptiklari ise veya hizmete dogrudan yansidigi igin,
calisanlarin stresli olmasi, Orgiitlin stresli olmasi anlamina gelmektedir. Stresin neden
oldugu her tiirli rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar dogrudan bireyin
performansina etki etmekte ve bu durum c¢alisanin ¢aligsma iliskilerine ve is basarisina

yansimaktadir.

Bu baglamda calisanlarin yasamlarinin onemli bir bolimiini gegirdikleri orgiit
ortaminin incelenmesi ve Orglitsel stres kaynaklarinin ortaya konulmasi
gerekmektedir. Bu alanda yapilan pek ¢ok calisma, is ortaminda ortaya c¢ikan
stresoOrleri saptayarak bu etkenleri yok etmenin ya da olumlu strese doniistiirmenin

yollarin1 aragtirmiglardir.

Bu c¢alisma, insanin 6rgiitiin en onemli kaynagi olmasi1 gerektigi anlayisindan yola

cikarak; calisma yasaminda verimliligi ve insan saglhigini olumsuz yonde etkileyen



orgiitsel stres kaynaklarinin belirlenmesi ve bu stres kaynaklarinin azaltilmasinin is
tatmini bakimindan 6nemini vurgulamay1 amag¢lamaktadir. Belirlenecek yontem ve
faaliyetler sayesinde; calisanlar arasinda daha uyumlu iligkiler kurulabilir, verilen
hizmetin kalitesi arttirilabilir ve ¢alisma ortami sagliga zararsiz, stresin daha az

oldugu bir ¢alisma ortamina doniistiiriilebilir.

Calismanin birinci béliimiinde, konunun &nemine iliskin bir giris yapilmistir. Ikinci
boliimde stres kavramina yonelik bir baslangic yapilarak, stresin tanimi, asamalari,
stresin belirtileri, stresin kaynaklar1 ve detayli olarak oOrgiitsel stres kaynaklarina
deginilerek bireysel ve Orgiitsel yasamda stresin sonuglari, stresle bas etme
yontemleri ve aragtirmanin uygulama alani olan saglik sektoriinde genel olarak

hissedilen stres konular1 agiklanmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinde, i tatmini kavraminin tanimi, is tatmini kuramlari, is
tatmininin 6nemi, is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler, i tatminsizligi
ve sonuglart konular1 incelenmis, ayrica arastirmaya konu olan saglik sektorii

acisindan ig tatmini konusu ele alinmaya ¢alisilmastir.

Dordiincii bolimde ise, ¢alisanlarin is stresi ile is tatminleri arasindaki iliskinin
saglik sektoriinde incelenmesine yonelik arastirmanin amaci, Oonemi, hipotezleri

modeli, yontemi, bulgular1 ve yorumlarina yer verilmistir.

Besinci ve son boliimde ise, arastirmanin sonuglarina ve sonuglar dogrultusunda bir

takim Oneriler yer almaktadir.



2. STRES

2.1. STRES KAVRAMI VE STRES KAYNAKLARI

Giinlik yasamda hemen herkesin kullandigi bir kavram olan stres son yillarda
lizerinde yapilan aragtirmalarin artmasina karsin, insanoglunun yaratildigi giinden
beri varligini hissettiren bir durumdur. Insanlar alisik olmadiklar1 bir durumla karst
karsiya kalinca dnce denemenin zorlugunu sonra ona aligmaya basladigini sonra ise

ona daha fazla dayanamadigin1 gérmiis olmalidir'.

Modern c¢agda iletisim ve teknolojide yasanan bas dondiiriicii gelismeler, insan
yasamiin tiim boyutlarini etkilemektedir. S6z konusu gelismelerin avantajlarinin
yaninda, dezavantajlarinin da oldugu bir gergektir. Glinlimiizde bireylerin, orgiitlerin
ve toplumlarin degisimi yakindan takip etmeleri ve kendilerini degisen kosullara
uydurmalar1  bir zorunluluk haline gelmistir. Degisime uyum saglama
zorunlulugunun birey iizerinde olusturdugu olumsuz etki ise stresi popiiler bir olgu

olarak giindeme getirmistir.

Alvin Toffler, Gelecek Korkusu (Future Shock) isimli kitabinda, degisimin gelecekte
de devam edecegini, hatta daha da hizlanacag1 vurgulanmaktadir. Bu durum, insanin
alacag1 bilgilerin, verecegi kararlarin ve yapacagi secimlerin, gelecekte daha da
karmagiklasarak cogalacagi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, stresin gelecekte de

Oonemini artirarak devam edecegi goriilmektedir.

Stres sokaktaki adamdan iiniversitedeki bilim adamina kadar herkesin sikca
kullandig1 ve ayni zamanda bir¢oklarinin da yasadigi psikolojik bir durumdur.
Yapilan arastirmalara gore, herkesin stres taniminin farkli oldugu gibi, insanlarda
gozlenen stres nedenleri, belirtileri ve olumlu stres diizeyleri de farkli farklidir.

Bugiin o6zellikle degisim hizinin sasilacak diizeyde artmasi nedeniyle, insanlarin

! Hans Selye , Stres Without Distress Teach Yourself Books,( London ,1997), 26



siirekli bir seyler kaciyormus korku ve kuskusuyla hizli hareket etme zorunlulugu

duymalari, stresi giinliik yasamin bir pargasi haline getirmistir’.

Gerilim, endise, kusku, tedirginlik, huzursuzluk, korku, heyecan gibi duygulart bir
arada ifade eden stres, giiniimiizde yasamimizin ayrilmaz bir pargasidir. Giderek
zorlasan yasam kosullari, hizli de§isimin getirdigi belirsizlikler ve insan iligkilerinin
degismesi stresi arttiran faktorlerdir. Kentlesme, teknoloji, dogal olaylar ve benzeri
digsal faktorler de yasam dengelerini bozmakta ve bu degisime ayak uydurmakta
zorlanan insanlar stresi giderek daha yogun yasamaktadirlar. Organizasyonda

yapilacak bir degisim en dnemli stres faktorlerinden biri olarak kabul edilmektedir’.

Glinlimiiz gelismis sanayi toplumlar1 gegmis donemlerden farkli olarak is ve toplum
hayatinda daha cok stres yasamaktadir. Ciinkii gilinlimiiziin modern toplumlari,
calisma ve sosyal yasama kiiclimsenmeyecek oranda bir hareketlilik ve hiz
getirmistir. Boyle bir ortamda yasamlarini devam ettiren insanlarin ¢agin gercegi

olan stresle karsilasmalar1 ka¢inilmaz olmustur®.

Bunun yaninda giinlimiizde artan teknolojik degismeler, hizli iletisim, siddetli
rekabet, ekonomik krizler, artan igsizlik, yliksek enflasyon, yiiksek faiz ve politik
istikrarsizlik calisanlarin iy ve yasama ortamlarinin geleceginin belirsizligini
artirmaktadir. Bunlara ek olarak, kentsel kirlenme, ¢alisanlarin sagliklarin1 olumsuz
etkilerken; ulagim sorunu gibi bir¢ok sorun da fiziksel ve psikolojik olarak onlarin

yipranmalarina ve yasama sevinglerini kaybetmelerine yol agmaktadir.

Kiiresellesmenin hizlanmasi ise, bir yandan mevcut is ortamlarini ve is tiplerini,
diger yandan iilkelerin sosyal 6zelliklerini degistirerek calisanlarin yasam tarzlarinda
kararsizlik ve dengesizlige neden olmaktadir. Ayrica, iletisim teknolojisindeki hizli
gelismeler caligsanlar arasindaki ikili iletisimi giderek yok etmektedir. Bu durum
calisanlar1 bir ortamda bagkalariyla paylagsmak istedikleri seylerden uzaklagtirarak
yalmzliga itmektedir. Cagimizin bu modern teknoloji olanaklari, c¢alisanlarin
sorunlarinin ¢6ziimiiniin bir pargasi olacagi yerde, giderek daha ¢ok sorunlarinin bir

parcast olmaktadir. Biitiin bu etkenler, calisanlari her giin biraz daha g¢ekingenlik,

? Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim ,( istanbul: Hayat Yaynlari, Kisisel Gelisim Dizisi
No:14, 2000), 201-202.

> C.Douglas Ward, “The Impacts of Quality Improvement Training on Fear-Anxiety in
Organizations,” Journal of Industrial Technology,Vol.16,N0.4(2000), 3.

* Salih Giiney, Stres ve Stresle Basa Cikma, Yonetim ve Organizasyon, Editor: Salih Giiney
(Ankara: Nobel Yaymn Dagitim, 2001), 551.



tedirginlik, endise, korku ve gerilime itmektedir. Kisacasi, caliganlar gittikce daha

fazla stres yasamaktadirlar’.

2.1.1. Stres Tanim
Giliniimiizde stresin ¢ok sayida tanimi1 bulunmaktadir. Her tanimda stresin belirli bir
yonii 6n plana ¢ikarilmaktadir. Tanimlarin ortak noktasi ise stresin insan viicuduna

ve psikolojik yapisina olan etkilerinin ¢ok biiyiik oldugudur.

Bugiin, biiyiik metropollerde yasayan insanlarin hemen hepsinin giinliik yasaminin
bir pargasi haline gelen stres, pek ¢ok calismaya konu olmus ve pek ¢ok bilim insani

tarafindan birbirine benzer sekilde tanimlanmistir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Stres sozciigii Latince "Estrictia" fiilinden tiiretilmistir. Fiil olarak; baski yapmak,
bastirmak, germek, onem vermek, yliklemek, zorlamak, isim olarak ise; baskai,
basing, zor anlamlarinda kullanilmaktadir. Edward A. Dreyfus, "Stres Nedir?" adli
yazisinda stresi “insan viicudunun anormal durumlar karsisindaki tepkisidir” diye

tanimlamastir.

Stres kelimesi ne anlama geliyor, sorusunu iki ayr1 agidan cevaplamak gerekir.
Cinkii bu kelime iki ayr1 anlamda kullanilmaktadir. Bunlardan birincisi
organizmanin durumudur, yani insanin tehlike i¢inde oldugu sartlar ve etkenler
karsisinda denge mekanizmalarinin bozuldugu zamanki durumu. Burada stres
kelimesi ile kisinin fizyolojik, biyokimyasal, psikolojik stres tepkileri anlatilir. Stres
kelimesinin ifade ettigi diger anlam ise organizmanin dengesini bozabilecek
etkenlerin tiimidiir. Bilim dilinde stres vericiler (stressor) olarak adlandirilan bu
etkenler fiziksel (travma, sicak,soguk vb), psikolojik (duygusal gerilimler, i¢ ve dis
catigsmalar, es sorunlar1 vb), veya sosyal (¢evre faktorleri, kiiltiirel degisim vb)
igerikli olabilir.Stres giiniimiizde 0ylesine genis ve biiyiik bir baslik olusturmustur ki,
baz1 psikologlar “stres ne degildir” sorusuna cevap arayarak stres tanimina

yaklagmaktadirlar®.

Stres en genel anlamiyla bireyin yasadigi ¢evreden kendisine yonelen istemlerle,
kendi degerleri, tutumlari, gereksinimleri, yetenekleri ve becerileri arasindaki

uyumsuzluktan kaynaklanan bedensel ve sosyo-psisik bir gerilim durumudur. Bir

°Hasan Ekinci, “Siileyman Ekici, isletmelerde Orgiitsel Stres Yonetim Stratejisi Olarak Sosyal
Destegin Roliine Iliskin Gorgiil Bir Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
(2003): 109.

% Acar Baltas, Zuhal Baltas, Stres ve Basa Cikma Yollari, 24. bs. (istanbul: Remzi Kitabevi), 303.



baska tanimda stres; organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve
zorlanmasi ile olusan ve yansimasini psikolojik ve sosyal diizeylerde gdsteren bir
durumdur.’Diger bir tanimlamayla stres; farkli kisiler iizerinde degisik etkileri olan

bireyin endise, izlintii, gerilim ve baskiya yol agan duygular1 yasamasidir®.

Stres kavramimi ilk kez ortaya atan Hans Selye stresi, organizmanin her tirli
degismeye Ozel olmayan tepkisi olarak tanimlamistir. Hans Selye’nin ¢ok yaygin
olarak benimsenen bu tanimina gore stres, memnuniyet verici olup olmadigina
bakilmaksizin her tiirlii isteme bedenin uyum saglamak icin gosterdigi yaygin
tepkisidir. Selye’nin bu tanimindaki bazi1 Ogelerin agikliga kavusturulmasi
gerekmektedir. Ilk olarak stres , ‘bedenin bir tepkisidir’.Bunun anlami, stresin
fiziksel bir durum olmas1 ve fizyolojik bir tepki meydana getirmesidir. Buna gore
stres fizyolojik bir durumdur ve endise, kaygi, depresyon veya engellenme degildir.
Bu zihinsel durumlar, fizyolojik tepki igin baslatici olabilir, ancak kendileri stres
degildir. Bazen psikoloji literatliriinde kaygi ile stres es anlamli kullanilmistir. Kaygi
stresi hizlandirabilir, fakat stresin kendisi degildir. Ge¢ kalindiginda kirmizi 1sikta
durmak zorunda kalinmasi stres degildir. Stres, bedenin olaya yanitidir. Stres
memnuniyet verici olup olmadigi dikkate alinmaksizin her tiirli isteme viicudun

uyum saglamak i¢in gosterdigi geleneksel tepkisidir’.

“Stres” sozcligli modern sozciik dagarcigimizda belirgin bir yer edinmistir ve pek
¢cok anlamda kullanilmaktadir. Farkli kiiltiirlerden, irklardan, sosyal statiideki
insanlardan farkli sekillerde kullanildigini duydugumuz “stres” sozciigii insanlarin
rahatsizlik duydugu farkli deneyimlerini ifade ederken kullanilmakta; ¢ogunlukla

“bir baski altinda olusan basing ya da gerilim” anlami tasimaktadir.

Schermerborn’a goére * Stres, bireylerin karsilastig1 olaganiistii talepler, tehditler ve
firsatlar ortaya ¢iktig1 zaman olusan bir gerilim durumu" dur. Ozellikle isletmeler
yoniinden ele alinan bir tanimda ise stres, “ Bireylerin ¢alisma ve is ¢evrelerindeki

(13

yeni ve tehdit edici faktorlere tepki “ olarak aciklanmaktadir. Catisma ortaminda
varligint gittikce hissettiren stres, fizyolojik, psikolojik ve sosyal yonleri ile ele

aliabilen bir olgudur.

7 Ihsan Yiiksel, “is Stresi ve ise Baglilik ve Is Doyumu Arasindaki iliskinin Analizi; Teknisyenlere
Yonelik Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, c:17, s.1-2(
Nisan 2003): 302.

8 J.M. Ivancewich, M.T. Mattason, Organizational Stres and Management, (Iirwin Pub 1996) 648.
°Allen.R,Human, Stres, Its Nature and Control, (New York:Prentice Hall Pub,1990), 111.



Paksoy’a gore stres i¢in “bireyin ¢evreden gelen talep/talepleri karsilama durumunda
kendini yetersiz hissetmesi ve bunun sonucunda onda olusan kaygi ve gerilim

durumudur” denebilir'®.

Ivancewich,Gibson ve Donelly’nin gelistirdigi ve gilinlimiizde en c¢ok kullanilan
tanima gore stres;bireysel farklar ve psikolojik siire¢ler yoluyla gdsterilen uyumsal
bir davranis olup, kisi tizerinde asir1 psikolojik ve fiziksel baskilar yapan herhangi bir

dis ve i¢ hareket,durum veya olayin organizmaya yanstyan sonucudur''.

Stres, bireyin ¢evresel uyaranlara yeterli sekilde ya da aragsal olarak tepkide
bulunmasini engelleyen bir dizi kosul, ya da asir1 yipranma, organizmada olumsuz
baz1 etkiler, kronik yorgunluk, gerilim, iiziintii, fiziksel zarar, sinir bozuklugu veya
benlik saygisinin kaybi gibi karsiliginda tepkide bulundugu kosullar dizisidir. Stres,
insanlarin asir1 baskiya karst gosterdikleri bir tepkidir. Stres, bireyin tehdit edici,
cevresel ve igsel faktorlere karsi gosterdigi tepkidir. Stres, insanlarin kontrol disinda
gelisen ve bu kontrolsiizliik nedeniyle bireyin zihinsel ve psikolojik sagligini

olumsuz yonde etkileyen bir durumdur'.

Stres bireyi rahatsiz eden ortamin, giiriiltii, zorlama, asir1 is yiikii gibi, ortaya
¢ikardig1 herhangi bir diizen bozukluguna organizmanin verdigi bir cevaptir”. Stres,
bir eyleme, duruma ya da bir kisinin iizerindeki fiziksel ve / veya psikolojik

zorlanmaya kars1 bir tepkinin sonucudur',

Genel bir tanimlamayla stres, insanin i¢inde bulundugu ortam ve is kosullarinin onu
etkilemesi sonucunda, viicudunda 6zel biyokimyasal salgilar olusarak, s6z konusu
kosullara uyum icin diisiinsel ve bedensel olarak harekete ge¢cme durumudur.
Psikolojik anlamda stres, kisiye 6zgli ve onun bireysel biitlinliigiinii zorlayic1 ve
bozucu etkenlerdir. Stresi, fizyolojik ya da psikolojik nedenlerden kaynaklanan ve
sinir sistemini asir1 derecede yipratarak, organizmada sikinti, gerginlik, yorgunluk,
giivensizlik, dikkat dagmikhigi ve c¢okiintii seklinde ortaya ¢ikan, psikolojik

rahatsizlik durumu olarak tanimlayabiliriz.

' Mehmet Paksoy.“Isletmelerde Stres, A ve B Tipi Davranis”, iU isletme Fakiiltesi Dergisi, c. 15,
s.2, (Kasim 1986): 46.

""" Mustafa Okutan, Dilaver Tengilimoglu , “Is Ortaminda Stres ve Stresle Basa Cikabilme
Yontemleri; Bir Alan Uygulamasi”, Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
$.3(2002): 17.

'2 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yonetimi, (Ankara: Seckin Yayinlari, 2004), 189.

Blter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, isletme Yonetimi, (izmir: Baris Yaynlari, 1999), 341.

14 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, (Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001),231.



2.1.2. Stresin Asamalar1

Hans Selye, viicudun stres tepkisinin belirli bir zaman igerisinde gergeklestigini
belirterek, ortaya c¢ikan tiim fizyolojik degisimleri kapsayan mekanizmaya Genel
Uyum Sendromu (General Adaptation Syndrome) adini vermistir. Selye’ye gore,
Genel Uyum Sendromu, stres ve stresle bas etme siirecini tetkik etme yoludur ve iig

asamadan olugmaktadir':
_ Alarm Tepkisi ( The Alarm Reaction)
_ Diren¢ Asamasi ( The Resistance Stage)
_ Tikenme Asamasi ( The Exhoustion Stage)
e Alarm Tepkisi

Savas ya da ka¢ tepkisinin ortaya ¢iktigi asama, "alarm asamasi1" olarak
adlandirilmaktadir. Bu asamada organizmanin stres ile karsilastiginda gosterdigi

degisiklikler gozlenmektedir.

Alarm asamasinda dis stres kaynagi organizmada ¢esitli tepkilere neden olmaktadir.
Bu asamada, nefes alip vermede, kalp atis1, kan basinci ve hormon salgilanmasinda
artiglar gibi fizyolojik ve kimyasal birtakim reaksiyonlar ortaya c¢ikmaktadir. Stres

kaynagi etkisini devam ettirirse, genel uyum siireci direng asamasina gegmektedir'®.
e Diren¢ Asamasi

Alarm agamasini, “uyum” ya da “direnme asamasi” izlemektedir. Stres kaynagina
uyum saglanirsa her sey normale donmektedir. Bu asamada kaybedilen enerji,
yeniden kazanilmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye c¢alisilmaktadir. Direnme
asamasinda birey, strese karsi koymak icin elinden gelen tiim gayreti ortaya
koymakta ve stresli bir insanin davraniglarin1 gostermektedir. Belirli bir siire bireyin

davranislarinda ve yasantisinda bu durum goézlenebilmektedir'”.

Stres yapicinin etkisi devam ederken “uyuma elverigli” bir durum olusursa, direng
tepkisi ortaya ¢ikmakta ve kisi sistematik kontrollii davranislar sergilemeye
baslamaktadir. Boylece alarm tepkisiyle ortaya cikan 0Ozel davranmiglar ortadan

kalkmakta, diren¢ normalin {izerine ¢ikmaktadir. Disaridan normal goriilen birey

'’ Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri. (istanbul: Beta Basim Yayim,2000), 301.

'® Aliye Aktas, Ramazan Aktas, “Is Stresi”,Verimlilik Dergisi, s. 1. (1992): 155.

'" Nezahat Giiglii, “Stres Yonetimi”,Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, c. 21,s.1( 2001):
$.94.



fiziksel olarak normal degildir. Bu evrede uzun siire kalinmasi bireyin, peptik {ilser,
yiiksek kan basinci, kardiyovaskiiler hastaliklar gibi hastaliklara yakalanma riskini

arttirmaktadir'®,

Bu donemde organizma, ilave savunma Onlemleri ile direncini normalin istiine
cikarir. Organizmanin uyarilma esigi yiikselmistir. Ayni tiirdeki uyaricilardan ¢ok
fazla etkilenmez; ancak bu direncin de bir sinir1 vardir. Eger organizma bu direng
donemini basar1 ile asarsa beden normal kosullarina doner; fakat basarisiz olursa
fiziki ve psikolojik gilicler bedeni fonksiyonlarin ayakta kalmasini saglayamaz

duruma gelir. Bu da sistemin ¢okmesine yani savasin kaybedilmesine sebep olur.
o Tiikenme Asamasi

Eger stres kaynagi ile basa ¢ikilamaz ve uyum saglanamaz ise, fiziksel kaynaklar
kullanilamaz ve iiclincli asamaya gecilir. Bu asamaya “tilkenme asamasi” denir.
Tiikenme asamasinda, parasempatik sinir sistemi etkindir. Kisi tiikenmistir ve stres
kaynagi hala mevcuttur. Bu asamada uzun siireli stres kaynaklar1 ile miicadele

edilemez ve kisi baska stres kaynaklarinin olumsuz etkilerine de agik hale gelir'.

Stres verici olayin siiresinin uzun olmasi sonucunda biitiinliigli korumaya yonelik
savasin kaybedilmesi ile bu doneme gelinir. Bu donemde bazen yeniden alarm
tepkilerinin ortaya ¢iktig1 goriilmiigse de bunun herkes icin gegerli bir durum
oldugunu sdylemek zordur; ¢iinkii canlilarin her birinin enerji ve uyum yetenekleri
birbirinden farkliliklar gosterir. Genelde devam eden ve kisinin hayatin1 olumsuz
etkileyen, basa ¢ikilamayan stresler karsisinda denge bozulur ve uyum enerjisi biter.
Dinlenme ve uyku ile viicut yenilenebilir; fakat bu her zaman ise yaramayabilir.

Yorgunluk dénemi, kisinin hastaliklara ¢ok acik oldugu bir donemdir.

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

icinde stresin gerekli oldugunu belirtmektedir®.

"®iThan Erdogan, “Isletmelerde Davrams”, iU isletme Fakiiltesi Yaym: (Istanbul,1994): 92.
PInayet Pehlivan, Is Yasaminda Stres, 3. bs. (Ankara: Pegem Yayncilik, 2008) , 5.
¥iicel Ertekin, Stres ve Yonetim, (Ankara: TODAIE Yayini,1993), 111.
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2.1.3. Stresin Belirtileri

Stresin belirtileri dort sekildedir. Bunlar stresin fizyolojik belirtileri, stresin duygusal
ve davranigsal belirtileri, stresin zihinsel belirtileri ve stresin sosyal belirtileri olarak

siralanabilir.

2.1.3.1. Stresin Fizyolojik Belirtileri

Stresin fiziksel belirtileri su sekilde siralanabilir: bas agrisi, diizensiz uyku, sirt
agrilari, ¢cene kasilmasi veya dis gicirdatmasi, dokiintii, kas agrilari, kabizlik, ishal,
hazimsizlik, asir1 terleme, yorgunluk veya enerji kaybi, kaza yapma egiliminde

artis®.
2.1.3.2. Stresin Duygusal ve Davranissal Belirtileri

Asin tedirginlik endise ve korku, depresyon veya ¢abuk aglama, alinganlik ve cabuk
sinirlenme, giivensizlik hissi, yakinda olecegi veya bir tehlikeye kurban gidecegi
duygusu, kaza ve oliim, tatil yapmaktan ¢ekinme anlamsiz bulma, duygusal olarak
tikkendigini hissetmek, ise siirekli olarak odaklanamama, bir isi tamamlamadan diger
bir ise baslama olarak siralanabilir. Kisinin durumu bu sekilde devam ettiginde

yakinda akut veya kronik bir takim rahatsizliklara yakalanma olasilig1 yiiksektir?.

2.1.3.3. Stresin Zihinsel Belirtileri
Stresin zihinsel belirtileri su sekilde siralanabilir: sik sik hafiza kaybi, diisiincelerin
zihne hiicum etmesi, konsantrasyonda gii¢liik ¢ekilmesi, hiikiim vermede gii¢liik

¢ekme, kafa karisikligi, karamsarlik, fobiler, hatalarda artig, intihar etme diistincesi®.

2.1.3.4. Stresin Sosyal Belirtileri

Insanlara kars1 giivensizlik, diger insanlardan soyutlanma, baskalarini suglama,
randevulara gitmemek, yalniz kalma istegi, insanlara sikint1 vermek, insanlarda hata
bulmaya c¢aligmak veya sozle rencide etmek, haddinden fazla savunmaci tutum,
bircok kisiye birden kiis olmak gibi belirtiler stresin sosyal belirtileri olarak
sayilabilir®,

2! Barbara J. Braham, Stres Yénetimi, ¢ev: Vedat Diker (istanbul: Hayat Yayinlari, 1998), 52.
*? Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, (Istanbul: Beta Yaynlari, 1998), 308.
2 Arthur Rowshan, Stres Yonetimi, (istanbul: Sistem Yaymncilik, 2003), 19.

* Sahin Ugar “Is Stresi”,

http://www.tavsiyeediyorum.com//makale 3042.htm [29.10.2005].
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2.1.4. Stres Kaynaklari
Stres kaynaklarmin bilim adamlar tarafindan ¢ok degisik sekilde siralandigi
goriilmektedir. Arastirmalar da ortaya g¢ikan temel stres kaynaklarinin; bireysel,

cevresel ve orgiitsel stres kaynaklar1 olarak tasnif edilmeye ¢alisildigini gérmekteyiz.

2.1.4.1. Bireysel Stres Kaynaklar

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklari, onun fizyolojik veya biyolojik 6zellikleri
ile ilgili olabilir. Bunlar; bireyde ¢esitli sistem bozukluklari, fizyolojik bozukluklar,
salg1 bezleri ve hormonol denge diizensizliklerine bagl olarak ortaya ¢ikan biyolojik
stres kaynaklar1 olabilecegi gibi, yasam kosullarinin agirligi ve refah diizeyine bagh
olarak gelisen genel ekonomik yetersizlikler, 0&zellikle temel ihtiyaglarin
kargilanmasinda yasanan sikintilar, kisilik Ozelliklerinin strese yatkin olmasi,

psikolojik stres kaynaklar1 olabilir.

Glinlimiiziin modern sonrasi(post-modern) yonetim yaklagimlarinda, insanlari
“fiziksel”, “duygusal” ve “zihinsel” olarak ayri ayr1 ele alan yaklagimlar, klasik
yonetim yaklagimma ait yanhishiklar olarak goriilmektedir. Buglinkii yOnetim

yaklagiminda esas olan, bireyin biitlin insani dzelliklerini birlikte ele almaktir®.

Psikologlar agisindan stres, onu zihinde tasiyan bireye aittir. Farkli bireylerin ayni
olaya farkli tepki ve yaklasimlar1 mevcuttur. Bu farklilik zihinsel sartlardan sosyal
sartlara kadar uzanan faktorlerden kaynaklanmaktadir. Hatta birey bir giin 6nce

onemsemedigi olaylara bir giin sonra ters tepkiler verebilmektedir.

Algilama farkliliklari, deneyimler, aile sorunlari, aile iiyeleri arasindaki iligkiler,
cocuklarin yetistirilmesi, egitimi, eslerin is sorunlarini eve tasimalari, bosanma, 6liim

gibi nedenler bireysel stres yaratan unsurlar iginde sayilmaktadir®.

Bireylerin stresten etkilenme siireleri de birbirinden farklidir. Bazi bireyler daha
siddetli ve siiratle alarm durumuna gecerek stresten daha cabuk etkilenirken, bazi
bireyler ise daha yavas ve daha ge¢ alarm durumuna ge¢mektedirler. Yine benzer
sekilde bazi bireylerin strese dayanikliligi daha uzundur. Bazi bireylerin direng

diizeyleri diger bireylerden daha diisiik veya daha yiiksek olabilmektedir®’.

% Hasan Tutar, Kriz ve Stres Yénetimi, 2. bs. (Istanbul: Seckin Yayincilik,2007), 208.

% Eren Guimiistekin, GiiltenOztemiz, Ali Bircan,”Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla
Etkilesimi”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 14, s.11,(2005): 277.

" Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, (Istanbul: Beta Basim Yayim, 2000), 289.
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2.1.4.1.1. Kisilik Ozellikleri

Kisinin birey olarak tasidigi oOzellikleri orgilite tasimamasi diisiiniillemez. Stresi

algilamada ve yasamada kisilik 6zelliklerinin 6nemi bilinmektedir.

Kisilik, ¢alisanin orgiit igindeki davranisinda énemli oldugu kadar ¢alisanin 6rgiitsel

stres kaynaklarindan etkilenmesinde de énemlidir.

Insan kisiligini degisik bir bakisla smiflandiran iki hekim, M.Friedman ve
R.Rosenham, ¢ok sayida erkegi incelemis ve onlar1 A ve B tipi olarak iki kiimede
toplamislardir. Bu iki kalp cerrahi arastiricinin yillar1 kapsayan caligmalari hangi
kisilik ozelliklerinin strese ve onun olumsuz etkilerine daha yatkin olduklarini
saptamay1 amagclar. Yapilan ilk arastirmalar da geleneksel risk faktorlerinin kalp
damar hastaliklarinin ancak yarisini agikladigini, baska faktorlerin de katkilarinin
olabilecegini gostermistir’®. Yasanan parasal sikintilar, aile i¢i ¢atigmalar, isin
beklentilerinin fazla olmasi ve kisinim kapasitesinin bu beklentilerin altinda olmas1
kisinin stresi daha yogun yasamasina sebep olur. Eger kisi yeterli bir psikolojik

altyapiya ve sosyal cevreye sahip degilse stresin zararh etkilerine maruz kalir.

Baz1 insanlar, kisilik 6zellikleri, yaslari, cinsiyet farklari, beslenme aliskanliklari,
sosyal destek olanaklari, stresle bas etme becerileri gibi nedenlerle bir bagkasi icin
stres yaratan bir durumdan daha az etkilenmekte ve sonugta daha az davranissal,
zihinsel ya da fiziksel sorun yagamaktadir. A tipi olarak adlandirilan bazi insanlarin
yasamlar1 adeta kavga, gerilim, telas, baski iizerine kurulmustur; dengesiz, sagliksiz
ve mutsuz bir hayat yasarlar. Buna karsin, B Tipi insanlar rahatlamay1 ve gerilimden
kurtulmay bilirler; dengeli, saglikli ve mutlu yasarlar, bu insanlarin espri anlayislari,
yaraticiliklari, iligki kurma becerileri gelismistir. Bunlar haklarini savunurlar, cosku

ile ¢alisirlar, karsilarindaki insanlara ilgi ve saygi duyarlar®.
a.A Tipi Kisilik Ozellikleri

A tipi kisilik o6zellikleri 1950 yilinda Meyer Friedman ve Ray Rosenman adli iki
kardiyolog tarafindan ortaya ¢ikarilmistir. Bu iki kardiyolog hastalariyla yaptiklari

gosterdiginin farkina varmis ve oOzellikleri "A Tipi Davramig" 6zellikleri olarak

*® Andrew Steptoe, “Burden of Psychological Adversity and Vulnerability in Middle Age,”
Psychomatic Medicine, V0l.65(2003):1029. ]

* Ismet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, (istanbul: Kariyer Yayncilik,2002),
159.
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adlandirmislardir. A tipi kisilik ozellikleri gosteren bir kisinin sahip oldugu

karakteristiklerden bazilar1 asagidaki gibidir®.
* Cok kisa zaman periyodu i¢inde pek c¢ok isi yetistirmeye caligmak,
* Sinirlilik, hirsli ve rekabet¢i olma,

* Cok hizli konusma, karsisinda yavas konusanlara tahammiil edememe ve
konugmalarini bitirmeleri i¢in onlarin yerine ciimleleri tamamlama ya da lafi

karsisindakinin agzina tikma,
« Sabirsizlik, beklemekten nefret etme, beklemeyi degerli zamanin kaybi
olarak gérme,
» Siirekli olarak bir yerlere ya da bir seylere yetismeye c¢alisma,
* Olaylarla, insanlarla ya da bir seylerle miicadele i¢inde olma,
* Cogunlukla hosgoriisiiz, milkemmeliyet¢i olma, hatalar1 kabul etmeme ve
kargisindaki herkesten de ayni milkemmeliyetciligi bekleme.

Orgiitlerin cogu A tipi davrams dzellikleri gosteren kisileri 6diillendirmekte ve kendi
yoneticilerinden A tipi davranis modellerini benimsemelerini beklemektedirler. Bu
nedenle de oOrgiitlerdeki pek ¢ok erkek ve giderek de kadin is gorenler fiziksel ve

zihinsel sagliklar1 pahasina bu ozellikleri gostermektedirler *'.
b.B Tipi Kisilik Ozellikleri

B Tipi insanlar kat1 kurallardan arinmis ve esnektirler. Zamani sorun etmezler, rahat
ve sabirlidirlar. Basar1 konusunda asir1 hirsli degildirler. Kolay kolay sinirlenmez ve
tedirgin olmazlar. Yaptiklar1 isten zevk almay: bilirler. Isleriyle ilgili rahatliklari

onlara sugluluk duygusu vermez, sakin ve diizenli ¢alisirlar.

B tipi davranig Ozellikleri sergileyen insanlar A tipinin tersidir diyebiliriz. B tipi
insanlar oldukca sakin, kendinden emin, basartyla ve zaman kavramiyla ¢ok da fazla
ilgilenmeyen, caligkan ve sabirli olma o6zellikleri sergilerler. Sagliklartyla yakindan
ilgilidirler, kendilerine zaman ayirirlar. Sosyaldirler ve kolaylikla arkadas olurlar.

Stres etkisinden A tipine gore daha kolay kurtulurlar.

30 Acar Baltas, Zuhal Baltas, Stres ve Basa Cikma Yollary,( istanbul: Remzi Kitapevi, 1991), 222.
3! Inci Artan, Orgiitsel Stres Kaynaklar ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama, (istanbul: Basisen
Kiiltiir ve Egitim Yayinlar1 No:10, 1986), 99.
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A tipi Ozellikler gOsteren birini zamana karsi yarisan bir yarig atina benzetecek
olursak, B tipi i¢inde siirekli ayni hizda ilerleyen bir kaplumbaga benzetmesi yapmak

uygun olabilir.
¢. Karma Tip Kisilik Ozellikleri

Orgiitlerde ¢alisan bireyler A ve B tipinin dzelliklerini karisik olarak da tastyabilirler.
Bu tip insanlara “karma” denilir. Ancak énemli olan bireyin hangi tipin 6zelliklerine
daha yakin davranislar sergiledigidir. Calisanlar1 gruplandirirken karma tipin
varligin1 da kabul etmek ve buna gore orgiit iklimini belirlemek daha dogru bir

yaklasim olacaktir.

2.1.4.1.2. Zihinsel Etkinlik (Zeka)

Zeka ile stres arasinda iki yonlii bir iliski mevcuttur. Insanlarin diisiinme yeteneginin
biitiinlii onun zekas1 olarak ele alindiginda, stresten etkilenmenin veya strese karsi
koyabilmenin O6nemli Olgiide zekd ile dogru orantili oldugu disiiniilebilir.
Organizmanin stres tepkisi bir uyum belirtisidir. Diger yandan, zekanin tanimlarinda
ise, “yeni durumlara ve uyaranlara uyabilme yetenegi” ac¢iklamasi mevcuttur. Bir
baska ifade ile zeka, yasanan olaylarda akilc1 davranis siirecini organize eden bir
sistemdir. Stres ortami, bireylerin rahat ve dogru karar vermelerini ve zihinsel
potansiyellerini en {ist diizeyde gerceklestirmelerini engellemektedir. 1970’11 yillarda
S. Begap ve arkadaglan tarafindan yapilan ¢alisma sonuglari, psikolojik ve sosyal

streslerin bireyin kapasitesini etkiledigini ortaya koymaktadir®.

2.1.4.1.3. Bireyin Ozel Hayat1 ve Kariyer Degisiklikleri

Aile yapis1 ve ailedeki iligkiler kisilerin stresten kurtulmalar1 veya daha fazla strese
girmelerinde dnemli bir etkendir. Genellikle yapilan ¢alismalarda, ev kadininin aile
icindeki rolii geregi ortaya ¢ikan rol catismasina ve ozellikle de rol yiikiine 6nem
verilmedigi goriilmektedir. Gergekte ev kadinligi, ¢cocuk bakimi, eslik ve annelik
rolii, Uicretli ¢alisanlarin rol yiikii ve catigsmasindan daha kolay degildir. Buna bir de
kadinin is yerindeki rolii yiiklenince, ger¢cekten kadinlarda kaginilmaz gerginlikler
ortaya c¢ikmaktadir. Geleneksel ailelerde hala es ve c¢ocuklarin bakiminin ve aile
diizeninin kurulmasinin kadinin sorumlulugunda oldugu goriiliirse, bu tiir kosullarda

meydana gelen basarisizlik ya da hatalar kadinlarda daha c¢ok stres yaratmaktadir.

32 Baltas ,Baltas, 2002, 208.
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Bunun yaninda bir de isyerinde ¢alisan kadin, yukarida ifade edildigi gibi ¢ift yonlii
sorumluluk ve baski altinda kalabilmektedir. Kadin hem bir taraftan evdeki
yiikiimliiliiklerini yerine getiritken aynm1 zamanda isteki performansini arttirma
gayreti i¢ine girmek zorunda kalmakta ve bu yiizden yasamis oldugu stres onu

yipratmaktadir®.

Is stresinin &zel yasama olan etkileri ile ilgili yapilan arastirmalara gore, stresi 6zel
yasamlarina tasiyan gruplar arasinda; monoton, ¢alisana ¢ok az 6zerklik tantyan ve a
nitelik gerektiren islerde calisanlarin 6n siralarda yer aldigi belirlenmistir. Bunun
yaninda halkla yogun iliskiyi gerektiren islerde c¢alisanlar streslerini, diger
mesleklere gore ailelerine daha ¢ok yansitmaktadir. Polisler ve polis aileleri tizerinde
yapilan bir aragtirmada, stresli polislerin, stresli olmayanlara gore calisma saatleri
disinda daha sinirli, gerilimli, kaygili, her seyden yakinan, fiziksel yorgunluk
duymalarina ragmen uykusuzluk c¢eken bireyler olduklari belirlenmistir. Diger
yandan, strese yakalanmis polislerin aile sorunlariyla ilgilenmedikleri ve c¢ok az
dostlar1 oldugu saptanmistir. Isyeri stresi Avrupa’ da calisanlar arasinda en onemli
stres sebeplerinin basinda gelmektedir. Japonya’da ise*“karoshi” olarak adlandirilan
yogun caligmanin yarattigi Olim Onemli bir giindem maddesi olarak yerini
korumaktadir. Ayni1 zamanda ‘“karajisatu” olarak adlandirilan yogun calismadan

dolay1 yasanan intiharlar Japonya’ da azimsanmayacak orandadir™.

Yapilan aragtirmalar kisinin baskalarina karst duydugu kizginlik hislerinin kalp
damar rahatsizliklarina sebep oldugunu ve yasam kalitesini etkiledigini ortaya
cikarmustir. Bastirilmis kizginlik ve agiga vurulmayan kizginlik duygulari hem kadin
hem de erkeklerde erken Gliim riskini ortaya ¢ikarmaktadir. Buna ragmen kadinlar
erkeklere nazaran kalbi yoran bu stres etkenlerinden daha az zarar gérmektedirler.
Birgok igyerinde c¢atisma kaginilmazdir. Cilinkii kisilerin amag¢ ve beklentileri

birbirinden farklidir®.

Yapilan arastirmalar ani hayat degismelerinin de insan {izerine asir1 stres yarattigini
dogrulamistir. Hayat degismeleri yavas(yaslanma) ve ani (aile bireylerinden binin

6limii) olabilir. Yeni sorumluluklarla yeni bir ise aniden baglama insanlarda stres

3Saroj Parasuraman, “Role Stressors,Social Support,and WellBeing Among Two-Career
Couples”,Journal of Organizational Behaviour,Vol.13,N0.4,(1992):339.

3 M.Asberg,”Stress and Burnout, A Growing Problem for Non-Maual Workers”,International Metal
Workers Association,(Geneva,2001), 9.

% Louis R, Pondy Louis R., “Reflections on Organizational Conflict,” Journal Of Organizational
Behaviour, Vol.13,No0.3,(1992):231.

16



yaratabilir. Aym sekilde kapasitesini yeterince kullanamayacagi veya kapasitesini
asan bir ise veya makama terfi edilme insanlarda stres olusturabilir. Bu stres

nedeniyle performanslarinda diismeler goriilebilir.

Thomas Holmes ve Richard Rahe stres yaratict olaylari gosteren bir envanter
gelistirmiglerdir. Bu envanterde insan yasaminda meydana gelebilecek 43 olaya
onem siralarina gore agirlik verimlilerdir. Stres envanterinde verilen sayilarin
toplaminin bir yilda 300 puani ge¢mesi durumunda kisinin hastaliga yakalanmasi
olasilig1 %70 olarak belirlenmistir. Bu envanterdeki olaylara 6rnek olarak; eslerden
birinin Olimi, bosanma, ayrilma, aile bireylerinden birinin 6liimii, yaralanma ve
hastalanma, evlenme, c¢ok miktarda borclanma, c¢alisma saat ve kosullarindaki

degisiklikler, tatil, yasam kosullarindaki degisiklikler vb. verilebilir® .

2.1.4.2. Cevresel Stres Kaynaklari

Strese yol acan bir¢ok c¢evre faktorii vardir. Fakat fiziki ¢evre ¢ogu zaman bu
faktorlerden biri olarak algilanmaz. Bu nedenle sterse bagli olarak go6zlenen
belirtilerin ana nedeninin fiziki ¢evre oldugu anlagilmayabilir. Bireyin yasadigi genel

cevre ile ilgili stres kaynaklari, is hayati1 digindaki stres kaynaklaridir.

Isletmelerde orgiitsel stres, belirli smrlar igerisinde orgiit dis1 stres kaynaklari ile
kusatilmis durumdadir. Cevresel etmenlerin etkisi ile hedeflerini degistirmek
durumunda kalan calisanlar gerilim ve strese kapilmaktadirlar. Ozellikle agik sistem
anlayis1 cercevesinde yapilacak saglikli bir degerlendirme, i stresinin isletmede
gecirilen olaylarla sinirli olmadigr sonucunu vermektedir. Calisanlarin  gilinliik
yasantisinda kars1 karsiya kaldigi toplumsal ve teknolojik degismelerin, yasanilan
kentin genel problemlerinin, ekonomik kosullarin, politik gelismelerin ve dogal

felaketlerin birer stres kaynagi oldugu agiktir.

Cevresel faktorlerle iligkili stres kaynaklar1 bir olgiide Orgiitsel yapiya bagl stres
kaynaklarimi da sekillendirmektedir. Cogu kez calisanlarin giinliik yasantisindan
kaynaklanan sorunlar onlarin is hayatin1 etkilemekte, ise doniik yetenek ve
Ozelliklerinin basartya yansimasini bi¢imlendirmektedir. Bu nedenle orgiit disi

yasantiya bagli stres kaynaklar1 orgiitsel stres kaynaklarini etkilemekte, bazi

3 Serpil Aytag, “Isyerindeki Kronik Stres Kaynaklar” , Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklar
Dergisi, c:4, s:1, (2002): 8.
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durumlarda orgiitsel stresin ¢alisanlar tizerindeki etkisini goreceli olarak azaltmakta

ve ¢ogunlukla da isletmelerde Orgiitsel stresi katlayarak artirmaktadir?’.

2.1.4.2.1. Fiziksel Cevre Kosullari

Ihtiyacin tiirii ne olursa olsun, karsilanmadig1 zaman, ihtiyag icindeki bireye ac1 ve
liziintii verir. Gegiciligin, yeniligin ve ¢esitliligin alabildigince yasandig1 bir ortamda,
bu kadar alternatif arasinda hangi birini sececegine karar veremeyen ve ¢cogu yapay
olarak yaratilan ihtiyaglar arasinda kivranan insanin buna verecegi karsilik stres

altinda kalmak olacaktir.

Sagliksiz ¢alisma kosullar1 sonucu goriilen verimlilik diisiisleri, insan bedeninin ¢ok
genis uyum yetenegine karsin yine de iyi kosullarda calisiyorsa ¢cok daha verimli

olacagini gostermektedir.

Calisma ortaminda stres yaratan onemli faktorlerden biri, kurumlarin ergonomiye
cok fazla Onem vermemesidir. Ergonomik Onlemler, calisanlarin fiziksel
biitiinliiglinli koruma yaninda, onlarin fiziksel 6zelliklerini, fizyolojik ve psikolojik
yeteneklerini en uygun bi¢imde en iyi ¢alisma ortamini saglamayi ve bdylece
calisanlarin refahin1 gergeklestirmeyi amacglamaktadir. Verimlilik bu nedenle
ergonominin ilk amaci degil, ama bir sonucu olmaktadir. Fiziksel kosullarin yol
actig1 stres tepkileri Ozellikle bu kosullar ekstrem oldugunda daha belirgindir.
Calisanlar, uygunsuz kosullarin etkisinde daha az kaldiklarinda ise olumsuz sonuglar
uzun donemde ortaya cikabilmektedir. Bu nedenle fiziksel stresorler, ozellikle

kiimiilatif etkileri acisindan 6nemlidir®.

2.1.4.2.2. Ekonomik Sorunlar

Ulke ve diinya ekonomisinde yasanan belirsizlikler, issizlik ve isten ¢ikarilma
durumlari, hayat pahaliligi, tiiksek enflasyon ve refah diizeyinin diisiik olusu ve
bireyin temel ihtiyaglarin karsilama konusunda i¢inde bulundugu yetersizlik 6nemli
stres kaynaklaridir. Bireyin gelir diizeyini yiikseltmek i¢in giristigi “fazla mesai”
veya “ek is” uygulamalar1 da 6nemli dlgiide yorgunluga, dolayisiyla gerilim ve strese
neden olmaktadir. Ozellikle ekonominin kétiiye gitti§i zamanlarda kisilerin daha

fazla stresle yiiz ylize geldikleri bir gergektir®.

37 Ekici, Ekinci, 2003, 111-112.

38 Vedat Isikhan, Calisma Hayatinda Stres Ve Basa Cikma Yollar: ,(Ankara: Sandal Yayinlari, 2004),
124,

* Tutar, 2007, 207.
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Artan issizlik, yiiksek enflasyon, yliksek faiz gibi ekonomik gelismeler bireyin
tizerinde tehlike ve korkularin olusmasina neden olmaktadir. Ekonomik krizler
nedeniyle “yarin ne olacak” endisesi ile yasayan bireyler, istikbalinden emin

olmayan ve giivenlik duygusunun eksikligini hisseden insanlara doniigmektedir®.

Yiiksek enflasyon ve refah seviyesinin diisiik olusu, kisilerin temel ihtiyaglarini
karsilama konusunda sikintiya girmeleri, 6nemli stres kaynaklar1 olacaktir. Ayrica
birey bu ekonomik sikintilar1 agmak igin girisecegi ek is veya fazla mesai
uygulamalarinda asir1 yorgunluga girecektir ve dolayisiyla bu durum gerilim ve

strese neden olacaktir.

2.1.4.2.3. Siyasi ve Politik Belirsizlikler

Ozellikle yerlesmis bir demokrasisi ve hukukun iistiin olmadig1 toplumlarda, siyasi
anlamda istikrar bulmak miimkiin degildir. Demokrasinin biitin kurum ve
kavramlarinin anayasal gilicler ve kurumlar tarafindan isletilmedigi ortamlarda,
demokrasiyi 6ziimsemis bireyin ait olma ihtiyaglarini tatmin etmelerinin olanagi
yoktur. Bu tatminsizlik durumu, genel ¢evre diizeyinde yasanan ayri bir stres

kaynagdir.

Politik belirsizlikler her ne kadar duragan politik sisteme sahip iilkelerde fazla
goriilmezse de iktidar degismelerinin her yerde giivensizlik ve dolayisiyla stres

dogurmasi kaginilmazdir®'.

Sik sik iktidar degisikligi yasanmasi belirsizlige, giivensizlige ve dolayisiyla da
strese neden olmakta ve bu durum ayni zamanda {lilke ekonomisinin iginde

bulundugu kosullara da yansimaktadir.

Bunun sonucunda da politik belirsizlikler, ig hayatinda yatirimlarin azalmasina,
yiiksek enflasyona, yiiksek issizlik ve yiiksek faize de neden olarak, bireylerin

yarmindan endise ve korku duyarak stres i¢inde yasamalarina neden olmaktadir*.

Kisaca, siyasi iktidarin ve hiikiimetin sik degisimi, erken se¢imlerin sik sik giindeme
gelmesi gibi politik hayattaki belirsizlikler, o iilkede yasayanlar {izerinde 6nemli bir

stres kaynagi olusturmaktadir.

“0 Eren, 2000, 283.
*! Hasan Can . Organizasyon ve Yonetim, (Ankara: Siyasal Kitapevi, 2005), 367.
2 Eren, 2000, 288.
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2.1.4.2.4. Sosyal ve Kiiltiirel Degismeler

Toplum yapisindaki degismeler kisiler iizerinde stres yaratmaktadir. Cok kisa bir
siirede geleneksel toplum yapisindan cagdas bir topluma doniisme zorunlulugu,
bireyler tizerinde zorlanma yaratarak ¢esitli uyum sorunlarina yol agmaktadir. Sosyal
ve kiiltiirel stres kaynaklarinin diyet, iklim, kalitim, din, toplumsal sinif, asiri
kalabalik, konut tipi ve yalitilmighik duygusu gibi faktdrlerden etkilendigi ileri

siiriilmiistiir. Bunlari tiimii de kiiltiir ve cografi yapiya gore degismektedir™®.

Kiiltiirtin kendi dongiisli i¢inde, serbest bigimde degismesi, daha ¢ok teknoloji
kullannmi1 ~ ve  kentlesmeyle  birlikte  ortaya  ¢ikan, yeni  yasam
tarzlarinin”anonimlestirici  karakter’’inden kaynaklanmaktadir. Kent yasaminin
geleneksel denetim mekanizmalarindan yoksun liimpenlestirici 6zelligi, Onemli

o6l¢iide kimlik sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Serbest kiiltiir degismelerinin yaninda, bireyin kisiligine doniik 6nemli bir miidahale
sayilabilecek zorunlu kiiltiir degismeleri sirasinda, daha biiyiik bir gerilim yasanir.
Sosyal planlama veya toplum miihendisligi yoluyla, ya da yabanci kiiltiiriin
politikalar1 énemli stres kaynaklaridir. Zorunlu kiiltiir degismelerinin fert ve toplum
yasaminda olusturdugu en 6nemli etki, belirsizlik ve kararsizlik sonucu ortaya ¢ikan
gerilimdir*,

Amerikali iinlii yonetim ve isletme uzmani Karl Albrecht insanlara neler oldugunu
belirleyebilmek i¢in bes degisim alani tizerinde durmustur. Yazara gore bu bes alan,

=~

cagimizdaki tiim onemli degisimleri kapsama da bu yiiz yilin “stres ¢agi” haline

gelmesinin temel nedenini olustururlar.

Bu bes 6nemli degisim alan1 sunlardir: (1) kirsal yasamdan kentsel yasama gegis. (2)
duraganhiliktan hareketlilige gecis. (3) kendine yeterlilikten tiiketim ekonomisine
gecis. (4) kapali sistemden agik sisteme gegis. (5) bedensel aktiflikten hareketsizlige
gegis.

2.1.4.2.5. Aile Sorunlari

Aile ortami, psikolojik agidan sagladigi olumlu katkilarinin yaninda birey i¢in stres

faktorii haline doniisen bir kurum da olabilmektedir. Geleneksel olarak aile ortamu,

# C.L. Cooper and M. Davidson, Sources of Stress at Work and Their Relation no stresor in non-
working enviroment Phycosocial Factors at Work, editor Raije Kalimo ve arkadaglart World
Health Organization (Genevo: 1987), 217.

* Tutar, 2007, 207.
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kisiligin her tiirlii zorlamadan, yapay tavir ve kurallarindan siyrilarak rahatladigi,
anlay1s, dayanisma ve sevginin biiyiitiildiigti huzur dolu bir ortamdi. Bir evin bu ideal
modele uygun olmasi, aile bireyleri arasindaki iligkilerin niteligine baghdir. Bugiin
modern aile anlayiginin, esler arasindaki iligkiyi “arkadashik” evi de ‘“barinak”
konumuna indirgemesi, bu kurumun geleneksel roliinii yerine getirememesine,

dolaystyla stres kaynagi olmasina neden olmaktadir.

Is ve aile, insanlarin giinliik hayatlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinde mesgul olduklart
ve uzun donemde basarili olmay1 ve tatmin elde etmeyi istedikleri 6nemli rollerdir.
Gliniimiiz insanlar1 artik es ve ¢ocuklarina daha fazla zaman ayirmak ve onlarla daha
cok seyi paylagsmak istemekte, fakat bununla birlikte isle ilgili olarak karsilasilan
talepler de her gecen zaman artmaktadir. Isin ve ailenin es zamanl olarak ortaya
cikan talep ve ihtiyaglar, ozellikle ¢alisan kadinlar {izerinde birtakim baskilar
olusturabilmekte ve kisinin oncelikleri ile ilgili olarak gesitli ¢eligkiler yasamasina
neden olabilmektedir. insan hayat1 agisindan ¢ok 6nemli olan bu iki alanin etkilesimi
sonucu meydana gelen catigsmalar, Ozellikle kadinlarin toplam isgiicii icindeki
paylarinin hizli artis1 ve bununla birlikte ortaya ¢ikan cift gelirli ailelerin etkisiyle

orgiitlerin giindeminde 6nemli bir yer tutmaya baslamigtir®.

Ozellikle kadin yoneticiler is-6zel yasam dengesi catismasindan dogan stresi daha
yogun olarak yasamaktadirlar. Ciinkii kadinlar, kendilerini ailenin esas sorumlusu
olarak gérmekte ve ebeveyn roliinli daha ¢ok ciddiye almaktadirlar. Kadin ¢alisanlar,
is odakli bir hayat anlayis1 sonucunda isteki rollerini evde de devam ettirmeye
baslayabilirler. Bunun sonucu olarak, kisinin ailesiyle seviyeli bir iligki kurma
thtimali artmaktadir. Bu durum saglikli degildir ve aile baglarina zarar
verebilmektedir. Ust diizey kadm ydneticilere baktigimizda, bu kisilerin hem
kariyerlerinde, hem de 0zel yasamlarinda basarili olmalar1 beklenmektedir. Bu

baglamda, bu kisilere evdekilerin destek olmasi gerekmektedir.

2.1.4.2.6. Teknolojik Degismeler
Genel ¢evrede meydana gelen teknolojik degismeler, isletmelerde rekabet giiciiniin
korunmasi kaygisiyla, liretim yontem ve kaliplarinda degisimi zorunlu kilmaktadir.

Degisim, orgiitiin ¢esitli kademelerinde alisilmis usullerin terk edilmesi nedeniyle,

Serpil Aytag, “Calisma Yasaminda Kadin”,
http://www20.uludag.edu.tr/~nazan/2077-10.html, [20.04.2006]s.5.
*Hakan Yoney ,”Kariyer/Ozel Yasam Dengesi”,
http://www.insankaynaklari.com/BodyID=429, [01.05.2006].
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bireylerde isle 1ilgili yetersizlik doguracaktir.”Degisime karsi direnme’’nin
temelindeki diirtii, yetersizlik duygusudur. Teknolojik degisime kars1 gosterilecek en
olumlu tutum, degisime uyumdur. Degisime uyum, bireyin giindelik faaliyetlerinde,
oncekine oranla daha fazla ¢aba harcamasini gerektirecektir. Alisilmisin digindaki
caba, gerilim ve stresin Oonemli kaynaklar1 arasindadir. Bu nedenle, isletmelerde
kullanilan teknoloji ve yontem degisikliklerinin sikligi, isten kaynaklanan gerilimle

dogru orantil1 bir seyir gosterecektir.

2.1.4.2.7. Parasal Giicliikler

Ulkemizde yapilan arastirmalar ekonomik durumu diisiik ve yetersiz olan ailelerin
strese daha acik olduklarin1 ortaya koymaktadir. Yetersiz ekonomik durumun
beslenme, egitim, konut gibi temel gereksinimleri karsilayamamasi, fiziksel,
bedensel ve ruhsal rahatsizliklara yol agmaktadir. Bu insanlarin ek igler aramalar1 ve
yapmalari, gelecek korkusu ve giivensizlik, toplumsal ilgiden ve saygidan yoksun
olma, parasizlik sonucu ortaya cikan aile i¢i siirtiismeler, stresli yasamaya neden olan

etkenlerdir®’.

2.1.4.3. Orgiitsel Stres Kaynaklar
Orgiitsel stres kaynaklar1 ¢esitli arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde
siralannmis ve gruplandirilmistir. Orgiitsel stres kaynaklari bu calismanm temel

konusu oldugundan ¢aligmanin devaminda detayl olarak ele alinmaktadir

2.2. ORGUTSEL STRES VE ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI

Is ortammda belirli rol ve gorevleri yerine getiren birey, orgiit ortamindan
kaynaklanan orgiitsel stres ile karsi karsiya kalmaktadir. Giinlimiizde ¢alisanlar
zamanlarinin énemli bir boliimiinii is yerinde gecirmekte, isin amag¢ ve gereklerini
gerceklestirmek igin caba sarf etmektedir. Orgiitte kendisine verilen gérevleri yerine
getirebilmek icin calisanlar, isle, yoneticilerle, is arkadaglariyla, maddi ve ailevi
konularla ilgili bir dizi stres kaynagina maruz kalmaktadir. Bu durum, kurumda veya

organizasyonda oOrgiitsel stres kavraminin ortaya c¢ikmasina neden olmus, bilim

47 Ahmet Arikanl, B(_akir Ulubas ,Yonetim: Yonetim Fonksiyonlar1 ve Yoénetici Davramslary,(
Ankara:Tarim ve K&y Isleri Bakanlig1 Yayinlari), 111.
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adamlar1 ve arastirmacilar1 bu konuda ¢alismaya, arastirma yapmaya, fikirler ve yeni

diistinceler tiretmeye yoneltmistir*.

Calisanlarin igle baglantili olarak yasadiklar1 tedirginlikler, endise ve kaygilar is
stresini ifade eder. Bir yonetici, calisanlarin siklikla mazeretler bulup ise
gelmediklerini, ge¢ gelip, erken ayrildiklarini, daha sik hata yaptiklarini, karar
almakta giicliik ¢ektiklerini, birbirleriyle gecinemediklerini ve miisterilerle sorunlar
yasadiklarin1 gozlemlemeye basladiginda veya nedenini tam anlayamadigi bir

gerilim hissettiginde bunun is stresi oldugunu anlamalidir®.

2.2.1. Orgiitsel Stres Kavram

Is hayati, bireyin calisirken gecirdigi saatleri fazlasiyla asan ve hayatinin her alanina
yayilan bir 6neme sahiptir. Bireyin toplumsal statiislinli, hayattan aldig1 tatmini ve
zevki, ailesine sagladig1 imkanlari belirler. Orgiitsel stres, is stresi veya meslek stresi
olarak da adlandirilmaktadir. Is stresi, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya
zorlayan degigsmeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleyisiyle ve diger insanlarla

etkilesiminden kaynaklanan bir durumdur®.

Stres, bireyde gerilime, iiziintiiye ve ¢okiintiiye yol agan bir giigtiir. Glintimiizde belli
bir kurumda calisan bireyin, zamaninin biiylik bir béliimiinii is ortaminda gegirerek
belli amaglar1 gerceklestirmek iizere kendisinden beklenen rolleri ve gorevleri yerine
getirmek durumunda olmasi, Orgiitsel stres kavramini ortaya cikarir. Kisi ve is
iligkilerinden dogan ve insan1 normal islevlerinden alikoyan orgiitsel stres, bireyin
cevre ile iligkisi olarak ifade edilen, bireysel farklardan ve psikolojik siire¢lerden
etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel istekler yiikleyen, dis ¢evre, durum

veya olayin sonucu olan bir tepkidir’'.

Baska bir tanima gore is stresi, bireyin ¢evre ile iligkisi olarak ifade edilen, bireysel
farklardan ve psikolojik siireclerden etkilenen, kisiye fazla psikolojik veya fiziksel

istekler yiikleyen, dis cevre, durum veya olayin sonucu olan bir tepkidir. Kisi ve is

®Eren Guimiistekin, Giilten., Oztemiz, A. Bircan. “Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla
Etkilesimi.” Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (2005): 285.

* [smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, (istanbul: Kariyer Yaynlari, 2004), 410.
*% Inayet Pehlivan, Yonetimde Stres Kaynaklari, (Ankara: Pegem Yaynlari, Personel Gelistirme
Merkezi, No:16, 1995), 11-12.

*! Giimiistekin ,0ztemiz, age, 65.
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iliskilerinden dogan ve insani normal fonksiyonlarindan alikoyan degisiklikler

getiren bir durumdur™.

Is stresi, oldukca evrensel ve siddetli bir stres tiiriidiir. Palletier’e gére is stresi, is
arkadaslar1 arasindaki catisma, yonetici ile c¢atisma, is doyumsuzlugu, isteki
sorumluluklarin fazla olmasi, toplumsal destegin yetersizligi, is beklentilerinin
belirsizligi veya zaman baskisindan kaynaklanabilir. Bazi kisiler kendilerinden
islerinde beklenen performansi géstermek i¢in yeterli egitimi almadiklari; bazilari ise
islerinin onlarin becerilerini kullanmalarina izin vermedigini diistindiikleri i¢in strese
girebilirler. Is c¢evresinde ve bireyler arasinda her zaman catismalar ve

uyumsuzluklar vardir. Bunlar siddetli stresle sonuglanabilir®.

Beehr ve Newman is stresini, bireyleri normal islevlerinden farklilagmaya zorlayan
degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla
etkilesiminden kaynaklanan bir durum olarak tanimlamaktadir. Stres, orgiit iiyeleri
i¢in fiziksel, psikolojik veya davranigsal alanlardaki degisikliklerle sonuglanan digsal

bir duruma uyarlanma stirecidir

Is stresi, psikolojik, fizyolojik ve érgiitsel davranis yonlerinden énem tasir. Steers’a
gore stres, calisanlar, 6zellikle yoneticiler tizerinde fizyolojik ve psikolojik yikim
yapabildiginden, onlarin saghgin1t ve Orgiitsel basarisin1  olumsuz yonde
etkileyecektir. Ayrica stres, isgiici devrinin ve ise devamsizlifin en Onemli
nedenidir. Caliganlarin birinde goriilen stres diger calisanlari veya toplumun
giivenligini de etkileyebilir, 6rnegin tehlikeli bir arac1 ya da makineyi kullanan bir
is¢1 veya bir hava trafik kontrolorii stresli bir aninda toplumun giivenligini tehdit

edebilir*.

Is stresi, giidiilemeyi ve isi tam olarak yapmay1 olumsuz yonde etkileyen, hata ve
kazalar1 arttiran bir etmen olarak da {lizerinde durulmasi gereken bir konudur. Stres
saglikla ilgili harcamalarin artmasina neden olmaktadir. Stresle ilgili yalnizca iki
hastalik (kalp damar hastaliklar1 ve iilser) ABD’de yillik ortalama 45 milyar dolarlik
bir harcamaya mal olmaktadir. Sirketler i¢in is stresi kazalardan daha fazla masrafa

yol agmaktadir. Isle ilgili kazalarda 6len her bir is¢i, 50 iscinin tiirlii bigimlerde kalp

>2 flhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davrams, 1. bs. (istanbul: Avciol Basim Yayin,
1996,), 278.

> Pehlivan, 1995, 22.

>4 Aliye Aktas, Ramazan Aktas, “Is Stresi”, Verimlilik Dergisi, (Ankara: MPM Yayini, s.1, 1992):
156.
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hastaligina ugramasina neden olmaktadir. ABD ve Isvigre’de 960.000°i askin isci
lizerinde yapilan ¢aligmalar, ¢ok stresli islerde ¢alisanlarin otekilere gére dort kez

daha fazla kalp hastaligina yakalandigin1 gostermistir™.

2.2.2. Orgiitsel Stres Kaynaklari

Her orgiit, kullandig1 teknolojiye, cevresel kosullara, {iiyelerinin egilim ve
deneyimlerine, oOrgiit i¢i gruplasmalara, catigmalara ve Orgiitiin yarattig1 iklime gore
stres kaynaklart gelistirmektedir. Ayrica tiim orgiitlerde ortak olan nedenlere bagh
stres kaynaklarinin yan1 sira, yalnizca o orgiite 6zgii ya da o is kolundan kaynaklanan

stresli durumlar da soz konusu olabilmektedir®.

Orgiitsel stres kaynaklarinin ¢ok fazla tasnif edildigi goriilmektedir. Ozellikle is
hayatin1 etkileyen bir¢ok faktoriin stres kaynagi olarak degerlendirilmesi miimkiin
oldugu icin tasnif ¢ok detaylara kadar boliinmiistiir. Caligma ortaminin strese her
zaman elverisli oldugu bilinmektedir. Bir is de bireyden pek ¢ok sey ya da ¢ok az sey
istenmesi stres yaratabilmektedir. Acgikcasi isin her yonii strese gebedir. Asiri
giiriiltii, 151k, sicaklik, ¢ok fazla ya da ¢ok az sorumluluk, ¢ok fazla ya da ¢ok az

denetim insanlarda strese yol agabilmektedir’’.

Bireylerde is stresine neden olan faktorler, ne tek basina cevreyle, ne de bireyin
kendisi ile a¢iklanabilir. Bireyle ¢evresi arasinda etkilesim diizeyi ve bireyin ¢evresel

faktorleri algilama bigimi stres diizeyini etkileyen faktorlerdir.

Calisma yasaminda stres yaratan etmenler karsisinda bilim adamlari birgok
arastirmalarda bulunmusglar ve elde ettikleri verileri degerlendirerek bazi
siniflandirmalar yapmislardir. Bu siniflandirma yapilirken; isle dogrudan ilgili
etmenler, ¢alisanlarin orgiitteki rolleri, orgiitsel iklim, ¢alisma yasamindaki mesleki

gelisme, orgiit dist sosyal iligkiler, dikkate alinan temel noktalar olmustur®.

Stres ve oOrgiitsel stres arasindaki 6nemli fark, Kahn tarafindan 1964 yilinda

vurgulanmigtir. Daha sonraki donemde Cooper ve Marshal’in 1976 yilinda,

> J. Tierney, “Wired for Stres” , New York Times Magazine, 1998 May 15, pp.49, 81-85.

> Yiicel, Ertekin, Stres ve Yonetim,(Ankara: TODAIE Yayini1,1993), s.7.

7 Al Balci, Ogretim Elemammin is Stresi Kuram ve Uygulama, (Ankara: Nobel Yayinlar1,2000),
4-5.

>% Bahattin Taylan, Kaan Yaralioglu, “Karar Verme Islevini Yerine Getirenler Ag¢isindan Stresin

Onemi, Is Verimine Etkisi ve Alinabilecek Onlemler”, 3ncii Ergonomi Kongresi, (Ankara: MPM
Yayini, 1991), 105.
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organizasyonlarda stresi bes temel kaynagi {izerine yaptiklar1 ¢caligmalariyla, orgiitsel

stres nedenlerini ortaya koymuslardir. Buna gore orgiitsel stresin kaynaklari:
e lsin niteligi,
e Rol belirsizligi,
e Bireyler arasi iliskiler,
e Kariyer gelistirme faktorleri,
o Orgiitsel yapi,
e Orgiitsel kiiltiir ve iklim.

Yates, is cevresiyle ilgili stres faktorlerini daha genis bir ¢ercevede ele almaktadir.
Yates’e gore bireyin is ¢evresi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan stres faktorleri, kisiler
aras1 c¢atismalar, rol belirsizlikleri, sorumluluk, yogun is yiikii, mekdn ve yer
sorunlari, kaynaklarin dagiliminda dengesizlik, katilim, zaman darh@ ve is
yetistirme telasi, is giivensizligi, yetersiz veya hizli terfi gibi faktorler, 6nemli

orgiitsel stres kaynaklaridir®.

Stres olusturan faktorlerin 6nemli bir kismi da is hayatinin niteliginden
kaynaklanmaktadir. Is hayatinin niteliginden kaynaklanan stres faktorlerini; kantitatif
(niceliksel) ve kalitatif (niteliksel) is yiikii, is hayatindaki rol ¢atismasi ve belirsizligi,
bireye sunulan fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar ve imkanlar, bilgisayara baglh
is yapmanin dogurdugu tekno-stres, kisinin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskisinden
kaynaklanan sosyal destek eksikligi, yetersiz bireysel otonomi, sorumluluga denk
olmayan yetki, kariyer gelisim endisesi, orgiitsel politikalar, rgiitsel iklim, orgiitsel

yap1 olarak siralamak mimkiindiir®.
Luthans’a gore orgiitteki stres kaynaklar1 dort grupta toplanmaktadir:®!
a. Orgiitsel Politikalar

e Adaletsiz bagar1 degerlendirmesi

% Jere Yates E, Gerilim Altindaki Yénetici, ¢ev: F.Dilber (Istanbul: ilgi Yayinlari, 1989), 48.
bursun Bingol, Atilhan Naktiyok, “Yonetici Akademisyenlerin Temel Stres Kaynaklar1 ve Stresle

Miicadele Teknikleri”, 9.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler,24-26 Mayis 2001,
323-336.

o1 Fred Luthans,. Organizational Behavior. (New York:Mc Graw Hill Inc. 1992).121, McShane, L.

Steven., Glinow, Mary Ann Von. Organizational Behavior. (New York:Mc Graw Hill Inc
.2003),213
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Ucret esitsizlikleri
Orgiitsel kurallarin katilig1
Is gruplarini degerlendirme
Celiskili yontemler

Sik sik yer degistirme

Gergekei olmayan is tanimlari

b.Orgiitiin Yapisal Ozellikleri

Merkeziyetcilik ve kararlardan diglanma
Yiikselme olanaginin azligi

Asir1 formaliteler

Yiiksek derecede uzmanlagma

Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimlilig

Yiiriitme ve danisma birimleri arasinda ¢atisma

c. Fiziksel Kosullar

Kalabalik ¢alisma kosullar1 ve 6zel yasami 6nemsememe
Asin giiriiltii, sicak ya da soguk caligma ortami

Zehirli maddeler ve radyasyon

Hava kirliligi

Is kazalar

Yetersiz aydinlatma

d. Orgiitsel Siirecler

Yetersiz iletisim
Basar1 diizeyi ile yetersiz geri bildirim
Belirsiz ve ¢eliskili amaglar

Basar1 degerlemesinin yanlis ve ¢eliskili olmast
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e Adaletsiz denetim diizeni
e Yetersiz bilgi

Robbins’e gore orglitsel stres kaynaklari, gorev, rol ve kisisel gereklilikler, orgiitsel
yapi, liderlik tarzlart ve oOrgiitiin yasam egrisindeki yeri olarak alti kategoride
siniflanmaktadir. Gerek yabanci literatiir gerekse yerli literatiir incelendiginde her
gecen giin teknolojik degisimlerin ve degisen diger faktorlerin olusturdugu yeni stres
kaynaklar1 olmakla birlikte birbirine yakin Orgiitsel stres  kaynaklari

siniflandirilmasinin yapildig: goriilmektedir®.

Drafke ve Kossen isle ilgili stres kaynaklarina hizli degisim, donanim, tutarsiz
yoneticiler, performans degerlemenin yetersiz ve hatali olusu, anlasilamayan ve etkili
olmayan iletisim, emniyetsizlik, diisiik moral, becerilerin kullanilamamasi, acik
olmayan is gerekleri, planlamanin yetersizligi ve performans kaygisini da

eklemistir®.

Bu c¢alismada ise oOrgiitsel stres kaynaklar1 asagidaki sekilde 6 baslik altinda

incelenmektedir:
e Is yapisina iliskin stres kaynaklari
e Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres kaynaklar
e Orgiitsel politikalardan ve iicret sisteminden kaynaklanan stres kaynaklari
e s ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan stres kaynaklari
o Orgiitte kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stres kaynaklari

e Orgiitsel stresin diger kaynaklar:

2.2.2.1. Is Yapisina Iliskin Stres Kaynaklar

Orgiitiin is yapis1, orgiitiin islevlerinin gérevlere bdliinmesi, bu gérevlerin birimlerde
biitiinlestirilmesi, birimlerin yonetimini kolaylastiracak bicimde basamaklandirilmasi

ile olusur. Gorev yapisi Orglitiin iskeletidir.

62 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, (New Jersey:Pearson Education International
Inc..2003),579.

5 Michael Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organization, Seventh Edition, (New York:
Addison Wesley Longman Inc., 1998), 442.
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Is yapisimi calistiracak olan is gorendir. Is gdrenin gdrev yapisina iliskin alg1, beceri

ve tutumlar1 onun o6rgiitsel davranisinin etkili ve basarili olmasinda biiyiik rol oynar.

Yapilan is veya gorevin, agir veya fazla olmasi, biiyiik 6l¢iide goreceli ve 6znel bir
husustur. Her is oOrgiitiinde, normal calisma saatleri igerisinde yapilacak iglerin
miktariyla ilgili belirli bir kanaat ve bu anlayisa uygun olarak tatbik edilen bir

uygulama mevcuttur.

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

niteliginden kaynaklanan unsurlar neden olmaktadir®.

Isin yapisi ile ilgili stres kaynaklari, bir orgiitte calisanlar tarafindan yapilan is ve
rollerle dogrudan ilgilidir. S6z konusu is ve rollerle ilgili stres kaynaklar1 ¢alismada

bes grup altinda incelenmektedir. Bunlar:
e s yiikiiniin az veya fazla olmasi
e Zaman baskist
e Tehlikeli calisma kosullar1
e Hizli teknolojik degisim
e Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi

e Vardiyali ¢aligma diizeni

2.2.2.1.1. is Yogunlugu(Asin Is Yiikii) ve is Monotonlugu

Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir ferdin yapabilecegi olgiide en
uygun is birimleri olusturulmaya ¢alisilir. Calisanlarin yerine getirmeye ¢alistiklari is
yiikii, bu en uygun(optimal) ve ideal dlgiilerin {izerinde olursa, o zaman durumu asir1

1 ylikii seklinde ifade etmek miimkiindiir.

Orgiitlerde yapilan isin siirekli aym1 tempoda ve tekrarlanarak yapilmasi, bunun
sonucunda olusan yorgunluk ve bitkinlik durumlarina da kisaca monotonluk

denilmektedir.

Stresin olmadig1 bir is ortami monotonlugu beraberinde getirir. Giinlimiizlin is

hayatinda giderek gelisen otomasyon, c¢alisan1 makineye bagimli hale getirmekte,

%Tutar, 2000, 242.
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insanin yaraticiligini koreltmekte ve monotonlugu arttirmaktadir. Bu durum
calisanlarda can sikintis1 ve stres yaratmaktadir. Isin sikici olmasi, uzun ¢alisma
saatleri fazla i yiikiinden daha cok strese neden oldugu, yapilan c¢alismalarla
dogrulanmistir.*Bu nedenle, 1limli bir diizeyde stres yasamak monoton ve tekdiize

bir galisma yasamini engelleyerek ¢alisan tizerinde pozitif etkiler yaratmaktadir®.

Psikologlara gore asir1 is yiikii nitelik ve nicelik yoniinden ikiye ayrilmaktadir.
Niteliksel is yiikii belli bir zaman diliminde ¢ok fazla isi yapma ve bitirme olarak

anlagilmaktadir.

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

olmayan bir kiginin o isi yapmaya ¢alismasi biiyiik bir stres kaynagi olabilir®.

Arastirmalar asir1 is yiikiiniin biyokimyasal degismelere neden olabilecegini ortaya
cikarmistir. Asirt is yikii O6zellikle kandaki kolesterol diizeyini yiikseltmektedir.
Ayrica is tatmini disiik olanlar i¢in asir1 is yiikliniin bozucu, harap edici oldugu

saptanmigtir®.

Asirt is yiikiinlin 6nemli nedenleri ¢esitli olmakla birlikte en yaygini yeterli sayida
eleman bulunmayisidir. Asir1 is ylkiniin bagka bir nedeni ise, yapilan igin inisli
cikishi olusudur. Yoneticinin pozisyonu yiikseldikce stres diizeyi artar. Bunun en
onemli sebebi sorumlu oldugu is gbren sayisinin ve yapmasi gereken is miktarinin

artmasidir.

Kurumlarda yasanan stres faktorlerinden en yaygin olani asir1 is yiikiidiir. Meslegi
geregi insanlarla ¢alismak durumunda olanlar arasinda yogun is ylikiiniin daha ¢ok
karmagiklik anlamina geldigi diisiiniiliir. Fakat bu iki 6l¢ii biiylik oranda birbirinden
bagimsizdir. Her ikisi de duygusal tiikenmeyle farkli iliskiye sahiptir. Insanlarla
ugrasanlar sik sik yogun bir is ylikiiyle kars1 karsiya olduklarindan sikayet ederler.
Agir is yiikii duygusal tilkenme seviyesini de yiikseltecektir. Zira artan stres, artan
sosyal talepten kaynaklanacaktir. Birgok calisan is stresini igverene belli etmeyerek

caligsmasini siirdiirmeye devam eder.

* Tutar,2007, 240.

% Giimiistekin ,Oztemiz, 2005, 286 .

57 Ertekin, age, 51.

% Inci Artan, “Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama, (istanbul: Basisen
Kiiltiir ve Egitim Yayinlar1 No:10,1986), 79.
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Asin ig yiiki, belirli bir zaman dilimi ig¢erisinde bir isi bitirme zorunlulugu, calisanin
isin niteliklerine gore yetersiz olmasi veya is standardinin yiliksek olmasi anlamina
gelmektedir. Asirt is yiikii yaninda yetersiz is ylikiinlin de ayn1 dl¢ilide stres yarattigi
bilinmektedir. Asir1 ig yiikii cesitli bedensel ve davranigsal bozukluklara yol

agmaktadir.

S6z konusu bozukluklar, isle ilgili nitel yliklenmeden oldugu kadar nicel
yiiklenmeden de kaynaklanabilmektedir. Ornegin; bir is icin gereken yeterlilikte
olmayan bir kisinin o isi yapmaya c¢alismasi kendisinde stres yaratabilir. Bazen
yeterli bilgi ve yetenege sahip kisiler bile, bir isi basarmada c¢esitli zorluklarla
karsilasabilmekte, dolayisiyla bu durum strese neden olabilmektedir. Ayrica is
yikiiniin olusturdugu stres hem ¢alisan hem de organizasyon igin yikici

olabilmektedir.

Ozellikle hizmet agirhikli islerde, is yiikiiniin, calisma saatlerinin ve miisterilerle
kurulan iletisimin fazla oldugu goriilmektedir. Calisanin iligki i¢inde oldugu miisteri
sayisinin artmasi; ¢alisanin asirt bilissel ve duygusal yliklenimine neden olmaktadir.
Zamanin biiylik cogunlugu miisterilerle dogrudan temas halinde gecirildiginde,
calisanin isine ara vermeye firsatt olmayacaktir. Benzer sekilde, bir ¢alisanin ¢alisma
saatlerinin miktar1 biiyiik oranda, o kisinin yorgunluk, sikinti, stres vb. durumlari ile
ilgilidir.Bu nedenle bireyden uzun siire c¢alismasini beklemek, yasadigi stresin
artmasma neden olacaktir.Ozellikle miisterilerle iliski zorlu ve olumsuz oldugu
durumlarda , calisana gegici geri c¢ekilme firsati verilmeli ve birey asir1 stresli
ortamlarda siirekli calistirilmayarak is yiikii azaltilmalidir.Molalar veya dinlenme

stireleri , geri ¢ekilmenin en olumlu sekli olarak diistiniilmektedir®.

Isve¢’te Volvo fabrikalarinda beyaz ve mavi yakali isciler iizerinde yapilan bir
arastirmada en onemli stres etkeni olarak asiri is ylkil ya da is fazlaligi duygusu
tizerinde duruldugu anlasilmistir. Asir1 ig yiikii etmeni, stresle ilgili rahatsizliklardan
en cok ortaya ¢ikan ve agik¢a fark edilen bir etmendir. Ornegin, genc kisilerin
gecirdigi kalp rahatsizliklarinda hastalarin %70’inin  haftada 60 saatten fazla
calistiklart saptanmistir. Bu iliskinin, yani fazla calisma ile kalp krizi iliskisinin
yaninda, asir1 igki igme egilimi ile kendine giiven duygusunun yoklugu arasinda da

bir paralellik bulunmustur.

% Kirlangig Cam, Tiikenmislik ,( izmir: Saray Medikal Yaymcilik, 1995), 55.
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1999 yilinda ingiltere’de yapilan bir ¢alismada asir1 is yiikiiniin doktorlar igin en
onemli stres faktorlerinden biri oldugu tespit edilmistir. Calismaya gore asir1 is ytiki
altinda ezilen doktorlar fiziksel ve ruhsal hastaliklara diger meslek gruplarindan daha
fazla maruz kalmaktadirlar. Doktorlarin bu konudaki stres seviyelerini diisiirebilmek
icin onlarin ig yuklerinin hafifletilmesi gerektigi gozlemlenmistir. Ayrica yogun is
yiikii altinda ezilen doktorlarin hastalarina yeterli 6l¢iide zaman ayiramadiklar1 ve

onlarla iyi bir doktor-hasta iligkisine giremedikleri gézlemlenmistir’.

2.2.2.1.2. Zaman Baskisi

Bazen yetersiz, gereksiz bir biirokrasi, kirtasiyecilik, rastgele hazirlanmis bir
program, kontrol edilemeyen bir durum, sik gelen ziyaretciler, her an ¢alan
telefonlar, calisanlarin zamani kontrol altina almalarim1 engelleyerek zamanin hizla
akip gitmesine yol agmaktadir. Yapilmasi disiiniilen iglerin zamaninda

yetistirilememesi ise, kiside gerginlik ve stres olusturmaktadir.

Zamanla yarigsmak ve zamanin baskisini hissetmek 6zel sektorde daha cok stres
yaratmaktadir. Ciinkii 6zel sektorde kamu sektoriine nazaran zamaninda yetismesi
gereken islerin yogunlugu fazladir. Is zamaninda yetistirilmediginde herhangi bir

giivencesi olmayan ¢alisanin isini kaybetme riski s6z konusudur” .

Ozellikle bazi isler kesin zaman smirina sahiptirler. Ornegin, vergi dairesinde
calisanlar, muhasebeciler, bankacilar ve 6gretmenler yilin belirli zamanlarinda kesin
bir tarihte bitirilmesi gereken yogun bir yiikle kars1 karsiyadirlar. Bu durum ise

bireylerin 6nemli olglide stres altina girmelerine neden olabilmektedir’.

Ozellikle iist diizey yoneticileri ve belli projeleri tamamlamakla gorevli galisanlar
icin zaman baskis1 son derece onemli stres kaynagidir. Yasamlarini takvim ve saat ile

diizenlemek zorunda kalan bireyler, bu baskiy1 ¢cok fazla hissetmektedirler.

Calisanlarin yapmakla gorevli oldugu bazi isler ¢alisanlari zaman baskisi altinda
birakmakta ve calisanlar1 isi yetistirme telagina sokmaktadir. Calisanlar iizerinde

olusan zaman baskisi, zorlayici ve gerginlik yaratan bir unsurdur.

" Bma ,’Improving Health,Work-Related Stress Among Senior Doctors”,Rewiev Of Research,(June
2000): 2.

"Salih Giiney, Ayhan, Demir “Kamu ve Ozel Sektordeki Tepe Yoneticilerinin Isle Ilgili Stres
Kaynaklarinin Karsilastirilmast”, Verimlilik Dergisi, s. 2,(1997):138.

"2 Baltas ,Baltas, 2002,90.
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2.2.2.1.3. Tehlikeli Calisma Kosullar:

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda onemli etkenlerden biri de, is
yaparken is gorenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Mesela madencilik,
metaliirji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorii potansiyel bir stres vericidir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmas1 bile
is gorenleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine sokar”. Tehlikeli durumlarin soz
konusu oldugu islerde ¢alisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim i¢inde olduklar1

icin biitiin ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar.

2.2.2.1.4. Hizh Teknolojik Degisim

Her giin degisen ve gelisen teknolojik olanaklar insanin giinliik yasamina kolaylik ve
rahatlik getirmis, buna karsilik insanin girisimciligini, 6zgiirliigiinii, yaraticiligini alip
gbtiirmils, onu teknolojik sistemin bir parcast durumuna disiirmiistiir. Makineler
insanin i verimini ve Uretimini artirirken insani irettigi nesnelere ve topluma
yabancilastirmistir. Sanayide kullanilan ara¢ ve gerecler ¢alismay1 kolaylastirmis,
verimi ylikseltmis, karsiliginda meslek hastaliklarint ve is kazalarini artirmistir.
Teknolojik gelismenin iiriinii olan araglar, geregler, tasitlar mesafeleri kisaltmig, hizi
artirmig ama bu ylizden insanlarin ailelerinden, ¢evrelerinden uzaklasmalarina,

zamanla yarismalarina neden olmustur’.

Dogaldir ki, biitiin bunlar bireyler iizerindeki baski ve gerilimi artirmaktadir. Ote
yandan teknolojik degisimler isletmelerde rekabet giiciiniin korunmasi kaygisiyla
tiretim yontem ve kaliplarinda degisimi zorunlu kilmaktadir. Bu durum igletmede
alisilmis usullerin terk edilmesi nedeniyle calisanlarda isle ilgili yetersizlik
doguracak, bireyin giindelik faaliyetlerinde Oncekine oranla daha fazla caba
harcamasini gerektirecektir. Sonucta teknolojik yenilige acik sektorlerin yoneticileri
ve tim calisanlar1 agir bir basarisizlik riski ve korkusu altinda ¢alismak zorunda

kalacaklardir™.

& Zeyyat Sabuncuoglu, Cahsma Psikolojisi, (Bursa: Uludag Universitesi Basimevi, 1987), 56.
% Ozcan Koknel, Stres, Zorlanan Insan, 4. bs (istanbul: Altin Kitaplar Yaymevi, 1998), 250.

Pk Ulukus , “Stres ve Is Verimi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Cumhuriyet Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sivas, 2001), 54.
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Yeni teknoloji ve is ¢evresinde hizli degisiklik, calisanlarin becerilerini cabucak
eksiltmektedir. Ilave olarak yeni ekipman ve sistemleri siirekli iyi bilme ihtiyaci,
bireyde tehdit durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum yeterli egitim ihtiyaci
saglanmazsa, potansiyel stres kaynagi olmaktadir. Gelisen yeni teknoloji, bireyde
gorevini yapamama duyusu olusturur. Teknoloji alaninda yasanan yenilikler,
yetenekli list ve orta diizeyli yoneticileri de baski altina alir. Ayrica yeni teknoloji ve
artan endiistriyel otomasyon, isin kolaylastirilmasi ve devaml tek diize bir bigimde

tekrarlanmasi da, agir is yiikii gibi potansiyel stres kaynagidir.

Orgiitteki her teknolojik degisiklik, yeni yetenek, bilgi ve beceri gerektirecektir. Is
gorenin bu gereklilikleri karsilayamamasi durumunda, eksiklik duygusu ile birlikte,
stres ve gerilim kagimilmaz olacaktir. Eger bireyler kendilerine meydan okuyan ve
heyecan veren isleri yapmaktan hoslaniyorlarsa, stresten daha az etkilenmektedirler.
Ote yandan, degisimi kendileri ve ¢evreleri igin {irkiitiicii bir etmen olarak
goriiyorlarsa, stresten daha ¢ok ve olumsuz yonde etkilenmeleri ka¢inilmaz olacaktir.
Stres kaynagi olarak degisimin kendisinden daha c¢ok, degisimin algilanis1 ve
degerlendirilmesi onem tasimaktadir. Ornegin, sik sik de@isen ydneticilere ve
orgiitsel uygulamalara calisanlarin hemen uygulanmasi beklenmemelidir. Ctinkii
calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu icin her tiirden degisim, alisilmis duruma ve
iligkilere yeni 6geler ekleyen, iistlerin beklentilerinin daha zor tahmin edilmesine
neden olan, orgiit iklimine etkili bir durum yaratmaktadir. Degisim isle ilgili yeni
yontem ve uygulamalar meydana getirmisse, c¢alisanlarin egitiminin ve uyumunun

saglanmasi planlanmalidir’.

Teknolojiyi sadece, insan eliyle yapilan iirlin ve yontemlerdeki degisme degil, aym
zamanda, toplumdaki sosyal, kiiltiirel ve ahlaki degismeleri de igeren bir unsur olarak
alirsak, soz konusu degisimin dogalligin yitimine neden oldugu daha kolay

anlasilacaktir.

2.2.2.1.5. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi
Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmamasi durumunda rol belirsizligi
goriiliir. Eger isin amaclan yeterince tanimlanmamissa, bir diger ifade ile birey ne

yapacagini bilemiyorsa stres kaginilmaz olacaktir.

76Ertekin, age, ,52.
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Orgiit calisanlarinin yasadig1 rol sorunlari onlar1 strese sokup, sagliksiz, mutsuz,
isletmeye giivensiz ve ¢alismak i¢in isteksiz insanlar haline getirir, orgiitler ise,

sagliksiz, gligsiiz, isteksiz ve tiikkenmis bir ordu ile ¢alismak zorunda kalirlar”.

Rol bireyin bulundugu statii sinirlart icinde neyi yapabilecegi veya neyi
yapamayacag1 seklindeki belirlenmis davraniglarin toplamidir. Bireyin bir sosyal
grup icinde haklarn ve yiikiimliiliikleri belirlendiginde onun ayn1 zamanda rolii de
belirlenmis olmaktadir. Bireyin ayn1 anda birden fazla rolii gergeklestirmek
durumunda kalmas1 ve bu rollerden birini digerine oranla daha fazla benimsemesi,
bireyin tiistlendigi rol ile kisilik 6zellikleri uymamasi gibi durumlarda rol gatigmasi
meydana gelmektedir. Roliin agik¢a tanimlanmadig1 veya {istlenilen roliin yeterince
bilinmedigi durumlarda rol belirsizligi goriiliir. Calisan kisi i¢in sorumluluklarin
genisligi, otoritesinin sinirlari, sirket kurallari, is gilivenligi konularinda aciklik

olmamasi gibi nedenler rol belirsizligini dogurur™.

Shutherland ve Cooper, rol belirsizliginin 6nemli bir stres faktéri oldugunu
belirtmektedirler. Onlara gore, birey is yerinde gorevini yerine getirmek veya 6zel
gorevi ile ilgili olarak beklentileri karsilamak icin yeterli bilgiye sahip degilse, bu
durum ilave bir stres kaynagi olabilir. Stres, acik olmayan amaglardan veya
hedeflerden de kaynaklanir. Hiclik duygusu, kisisel giiven eksikligi, azalan kisisel
saygt1 hissi, depresyon, iste diisilk motivasyon, artan kan basinci ve nabiz orani, isten

ayrilma istegi, is tatminsizligine yol agabilir”.
Literatiirlerde rol gatismasi dort sekilde ortaya ¢ikmaktadir®.

1- Rol gatigmasi1 bir kisinin orgiitteki rollerinin gerekleri ile kisinin kendi degerleri

arasindaki ¢atismadan yasanabilmektedir.

2- Rol gatigmasi kisinin ig yerindeki ¢alisanlarin kendisinden bekledigi davranislar ve
talepler ile is disindaki kisilerin beklentileriyle taleplerinin uyusmadigi donemlerde

goriilebilmektedir.

3- Rol catismas bir kisinin gosterecegi kapasitenin iistiinde birbiriyle uymayan ek

isler istendiginde ortaya ¢ikabilmektedir.

7 Birol Bumin ve Arzu Senol, “insan Kaynaklarinin Degerliligi ve Organizasyonlarda Role Dayali
Stres Kaynaklar1 Uzerine Bie Arastirma”, Ulusal Yénetim Kongresi’nde sunulan bildiri Nevsehir,
25-27 Mayzis, 2000, 571.

7 fIhan Erdogan, isletmelerde Davramis, 4.bs., (Istanbul:Beta Yayinevi, 1994), s.89

" Tutar, 2004, 230

8 Arikanli , Ulubas, age, 116.
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4- Rol gatigmasi bir kisinin talep ve beklentilerinin ayni orgiitte ¢alisan bir digerinin

taleplerine beklentilerine ters diismesiyle olusabilmektedir.

Rol catigmasi ve rol belirsizliginden kaynaklanan stres ve is tatminsizligi ¢alisanin
orgiitsel baglilig1 tizerinde olumsuz etkiler yaratarak onun orgiitte goniillii olarak

calismasini engelleyerek isten ayrilmasina sebep olacaktir®.

2.2.2.1.6. Vardiyah Calisma Diizeni

Vardiya diizeni ile ¢alisma iilkemizin endiistrilesmesine ve gelismesine paralel olarak
artmaktadir. Bu sistemi ¢ok uzun siireden beri uygulamakta olan {iilkelerde yapilan
arastirmalar, sistemin insan saglig1 lizerinde son derece olumsuz ve yikici etkileri

oldugunu ortaya koymustur.

Vardiya diizeni ile ¢alisma ¢esitli fabrikalarin yani sira, ulasim, posta ve haberlesme,

saglik hizmetlerinde de uygulanmaktadir.

Vardiya diizeni saghigi ve esenligi iki temel nokta da etkilemektedir. Birincisi,
vardiya diizeni Ozellikle uyku ve sindirim agisindan bedenin biyolojik ritmi ile

celisir, ikincisi aile hayati ve sosyal hayati bozar®.

Uzun calisma saatleri, is gorenlerin hem fiziksel ve psikolojik a¢idan yorulmasi hem
de yasamin diger alanlarina ayirabilecek zaman kullanimini olumsuz etkiledigi i¢in
bireylerde stres yaratir. Ozellikle diizensiz is saatleri, fazla mesai ve vardiya sistemi

is gorenleri stresle kars1 karstya birakar.

Sigma’nin yaptig1 bir arastirma, vardiya sistemi calisan i gorenlerde asagidaki

belirtilerin gézlendigini gostermistir®:

e Is gorenlerin beden saatleri biyoritimleri bozulmaktadir. Belli bir saatte
uyumaya, belli bir saatte yemek yemeye alismig is goOrenlerin beden
saatlerinin birden bire degismesi nedeniyle bu duruma uyum saglamada

zorluk cekerek stres yasamaktadirlar.

e Gece vardiyasinda galisan is gorenler, giindiiz vardiyasinda calisanlara gore

daha sinirli, daha az enerjik, iste hata yapmaya daha elverisli, evlerinde ise

81 Yousef, A. Darwish,”Job Satisfaction as a Mediator of the Relationship Between Role Stressors
and Organizational Commitment”, A Study From an Arabic Cultural Perspective. Journal of
Managerial Psychology,v.17,n.4 (2002): 261.

%2 Baltas, Baltas, 2008, 83—84.

% Inayet Pehlivan, is Yasaminda Stres, 3. bs. (Ankara: Pegem Yayincilik, 2008), 47.

36



daha uyusuk olmaktadirlar. Gece vardiyasi i gorenlerin evlilikleri {izerinde
olumsuz etkiler yapmaktadir. Gece vardiyasinda calisan is goérenlerin daha

kiskang ve eslerini aldatmaya daha yatkin olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

e Sik sik degisen vardiya saatleri uyku bozukluklara yol agmaktadir. Uyku
bozukluklarinin yaninda gece vardiyasinda calisan is gorenler de kalp ve

sindirim sistemi de olumsuz etkilenmektedir.

e Gece vardiyasi, aile ve arkadaslar1 gormeyi zorlastirdigindan bir sosyal
yalitilmiglik durumunu da yaratmaktadir. Bu durum, is gérenlerin sikintilarini
paylasabilecekleri, yasami daha zevkli kilacak sosyal etkinlikleri de olanaksiz

hale getirmekte ve strese katkida bulunmaktadir.

2.2.2.2.0rgiitsel Yapiya Iliskin Stres Kaynaklar

Bireyler herhangi bir orgiitte sistemin bir pargasi olmak i¢in kendi 6zgiirliiklerini ve
kisiselliklerini birakmak zorundadirlar. Buna ek olarak Orgiitin amag¢ ve
yontemlerinin belirsizligi, boliimler arasi ¢cekismeler ve baski, siki yonetim, olumsuz
iligkiler, kararlara katilamama, is baskisi, calisanlara beslenen duyarlilik diizeyi,
blirokratik ugraslar, uyum baskisi, bireyin orgiite ait olma duygusunun az ya da ¢ok
olmasi, iletisim kanallarinin iyi ¢aligmamasi gibi etmenler kisiyi strese sokan

nedenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir™,

Bugiinkii  teknolojiyi  Oncekilerden ayiran en Onemli unsur,’yapaylik” ve
“rasyonellik”di.Teknolojide rasyonellik, ¢alisanlarin kendi kisisel biitlinliigiinden
kopmalarina ve bireysel yaraticiliga engel olmaktadir.Teknolojik yapaylik ise, dogalliga
ve dogal ortama yabanciliktir. Teknolojik yapayligin yogun olarak yasandigi ortamlarda
dogal diinya yikilir ve saf dis1 kalir.Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde yogun teknoloji
kullanimiyla birlikte, siiregler arasindaki gegis olaymin hizi ve degisimin derinligi
karsisinda birey, yogun stres yasamamak i¢in , biiyiik bir davranig esnekligine ihtiyag

duyar.

Zayif iletisim, sosyal destegin olmamasi, yoneten-yonetilen arasindaki ¢atisma, kurmay-
personel arasindaki c¢atigsma, astlar ve lstlerle zayif iliskiler, iist veya alt kademeden
gelen tehditler, orgiitte olusan informel gruplara katilmama, yetersiz sosyal destek, gibi

faktorler, yetersiz orgiitsel iklimin isaretleridir.

¥ Erdogan, 1996, 112.
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Orgiitlerde ait olma duygusunu ortadan kaldiran modern iiretim teknolojilerinin ve
tekniklerinin gelismesi ve bunlarin orgiitlerde kullanilmasi ile birlikte, alisilmis birgok
yontemin yerine, yenileri ikame edilmistir. Degisimin rasyonel ve yapay niteligi,
organizasyonlarda bireysel ve sosyal alanda gesitli gerilimlerin ortaya ¢ikmasina neden

olmaktadir.

Is giivenliginin olmamasi, érgiitiin fiziki unsurunun catismaya elverisli olmasi, ergonomi
kurallarina uygunsuzluk, karara ve yonetime katilma olanaklarindan yoksunluk,
hiyerarsik, kati, merkezi, mekanik orgiit yapilari, orgiitsel yapidan kaynaklanan stres
faktorleridir. Bunlara biirokratik engeller, formel iliskiler, uyum i¢in duyulan baskilar,

tist kademenin ilgisizligi ve subjektif tutumlar da ilave etmek miimkiindiir® .

2.2.2.2.1. Orgiitiin Yanhs Yonetim Tarzi

Orgiitlerin hiyerarsik dogas1 da stres yaratan etmenler arasinda olup, yonetim yapisi
ve yonetim tarzi stres olusumunda etkendir. Orgiitsel Yonetim; “amaglarmn etkili ve
rasyonel bir sekilde gerceklesmesi amaciyla bir insan grubunda is birligi ve
koordinasyonu saglamaya yonelik olan biitiin faaliyetleri ifade eder.” Otokratik bir
anlayisla yonetilen is yerlerinde, 6zellikle tepeye dogru yiikselen giic kullanima,
calisanlarmn stres icinde olmalarina yol acar. Ozellikle cezanm kullanimi, kisilerde
gerilim olusturur. Hele sinirlt kaynaklar ve siirli 6diiller i¢in calisanlar1 yarigtirmak
stres yaratir. Basariyr ylikseltmek icin yapilan asir1 yarigma, birinin kazanirken

digerinin kaybetmesine yol agtigindan yikici ve maliyeti yiiksek olur®.

Orgiitsel ortamda ¢alisanlar gdrevin gerektirdiklerinden ¢ok ydnetim kademesinde
bulunanlarin istediklerini yapmak zorunda kalmaktadirlar. Ydneticilerin istekleri ise
farklidir. Bu farklilik karsisinda calisanlar da mecburen farkli davranmaktadirlar.
Siirekli boyle farkli davranmak kiside stres yaratir. Bu sebepten orgiitiin yonetim

tarzina iliskin stres kaynaklar1 ¢alisanlar iizerinde oldukga etkilidir.

2.2.2.2.2. Terfi Etmek/Edememek

Genellikle insanlar baskalari1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmazlar. Ciinki
degerlendirmenin nesnel ve yeterli bir bicimde yapilmasinin zorlugunu bilirler ya da

degerlendirmenin nesnel dlgiitler ile yapildigina inanmazlar. Degerlendirme ve terfi

* Tutar, 2007, 234.
$6Ali Balc1, Ogretim Elemanlarimn is Stresi, Kuram ve Uygulamalar,(Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, 2000), 44.
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Schafer'in yapmis oldugu arastirmada, iste strese sebep olan orgiitsel 6zellikler iginde

de ilk siralarda etkili olan stres kaynagi olarak gosterilmistir®’.

Kurum i¢inde adil olmayan basar1 degerlendirmelerine goére yapilan terfiler, liyakat
esasina oturmadigi icin kisiler arasinda bir catismaya, dolayisiyla da strese sebep
olmaktadir. Yoneticilerin bireylerin performanslarint dogru degerlendiren
nesnel(objektif) dlciiler yerine, yoneticilerle olan insan iligkileri kurum i¢inde olumlu
olan kisileri -bilgi, beceri ve kidemleri yetersiz olmasina ragmen- bir iist kadroya
terfi ettirmeleri, ¢alisanlar arasinda hem yoneticiye hem de bu kadroya gelen kisiye
kars1 olumsuz duygular beslemelerine ve c¢alisma siirecinde catisma lizerine kurulu
davranis gostermelerine sebep olmaktadir. Bu durum diger calisanlarda stres
yaratmakta, calisma istegini olumsuz yonde etkileyerek ise devamsizliklara yol

acabilmektedir.

Terfi eden biri i¢in meslekte yilikselme, ilk basta isin iyi yapilmasindan dolay1 bir
odiil olarak goriiliirken, 1is statiisiindeki degisme genellikle yeni becerilerin
Ogrenilmesini, farkli is arkadaslar1 ile yeni iligkiler kurmayr ve daha biiyiik
sorumluluklart yiiklenmeyi de beraberinde getirdiginden kiside bu yeni duruma
uyum giicliigiinden dogan bir stres yaratabilir. Ayrica, yiikselme imkaninin
personelin yeterliligine dayali olarak verilmesi personeli yarisma ve catisma

ortamina sokmasi nedeniyle de dnemli bir stres kaynagi olmaktadir®.

Ote yandan meslekte yeterince ilerleyememe, kisinin yetenek ve niteliklerini
degerlendirilmemesi, yetki ve sorumluluk verilmemesi anlamina gelebilir. Bu
durumda kisi kendisini degersiz hissedecek, kapasitesinin altinda bir performans
sergileyecek ve kendini gelistirmeyecektir. Tatminsizlik yaratan bu durum, kisinin
stres diizeyinin yiikselmesine neden olmaktadir. Ayrica kisinin degerlendirilmesinde
belirsizliklerin ve haksizliklarin olmasi veya degerlendirmenin hangi kriterlere gore

yapildiginin tam olarak belli olmamasi da kisilerde stres yaratmaktadir®.

2.2.2.2.3. Biirokratik Engeller
Orgiitiin yapisi ile ilgili bir diger stres kaynag, is yasamindaki biirokratik engellerdir.

Toplumda sorumluluk tasiyanlar her zaman yetkiye de sahip olamamaktadirlar.

%7 Denetci.net, “Orgiitsel Stres Kaynaklar1”,
http:www.denetci.virtualave.net/lor.htm, ,[12.04. 2002],

88Gﬁney, age, 521.
89 Ufuk Durna “Stres, A ve B Tipi Kisilik Yapis1 ve Bunlar Arasindaki liski Uzerine Bir Arastirma”,
Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, c. 11, s. 1, (2004):194.
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Boylesi bir durum, c¢alisanin bireysel sorumlulugunun azalmasina ve 6tke ve hayal

kirikliklariyla artan strese neden olacaktir™.

Biirokratik sorunlarin bir diger sekli ise “bu is benim is tanimima uymuyor” veya “bu
is diger boliimlerin isi” gibi yaklagimlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler is yapmaya

calistiklar1 zaman karsilastiklar1 bu iki ciimle, onlarda stres yaratabilmektedir.

Orgiitte  karsilagilan  biirokratik  engeller, asir1  kirtasiyecilik  agisindan
degerlendirildiginde ¢ok fazla asamali is takibinin yapilma gerekliligi, prosediirlerin
fazla olmasi1 ve fazla matbuu evrak kullanilmas1 gibi sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu tiir sorunlar igleri yavaglatmakta ve ¢alisanlar iizerinde stres yaratabilmektedir.

2.2.2.2.4. Kararlara Katilmama

Cagdas insam1 zorlayan en temel sorunlardan biri de siirekli degisen olaylar
karsisinda karar verme zorunlulugudur. Karar yetkisine sahip is gorenler, karsi
karstya olduklari karar verme durumunda hem kisisel basari hem de Orgiitsel
verimlilik a¢isindan en uygun secenegi kararlagtirmak zorundadirlar. Bu se¢im

sorumlulugu ise baslt basina bir stres kaynagidir.

Katilim, kiginin kendi ¢alistig1i kurumdaki karar verme siirecinde, bir birey olarak

etkisinin olup olmamasi ya da kararlar etkileme derecesi olarak tanimlanir®'.

Kisinin i3 yerindeki karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi stresin
olusumunu etkiler. Ozellikle ¢alisanlar etkileyen konularla ilgili olarak galisanlarin

fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda herkes stres yasayacaktir.

Is yerinde olup biten degisikliklerin nedenine iliskin bilgilerden yoksun olmak, o
birimde c¢alisanlarin kendilerine iligkin gilivenlerinin, morallerinin ve kontrol

duygularinin sarsilmasina neden olur.

Insanlarm kararlara katilma istegi cok yogundur. Bu katilim calisanlarda, is tatmini,
kendine giiven, ise yabancilasmanin ve isle ilgili korkularin en az diizeyde goriilmesi
gibi olumlu tepkiler yaratmaktadir. Bu da calisanda yiiksek verimlilik meydana

getirmekte ve baglilik duygusunu gelistirmektedir™.

% Ertekin, age, 39.

! Nesrin H. Sahin, Is Yerinizdeki Kronik Stres Kaynaklar:: Stresle Basa Cikma Olumlu Bir
Yaklasim, (Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlar1:2, 1994), 29.

2 Arikanli ,Ulubas, age, 113.
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Kararlara katilma yoluyla is gorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedirler. Katilimin temelinde yatan diislince, kisilerin kararlara

katildiklarinda, verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegidir’”.

Kararlara katilan ¢alisanlar ayni zamanda degisimlere daha kolay adapte
olabilmektedirler. Degisim fikri kendilerinin de onay1 ile alinmis oldugundan
degisime diren¢ gostermemekte ve diger calisanlara da bu konuda yol
gostermektedirler. Bireyin kararlara katiliminin saglanmasi ayn1 zamanda kendisine
giiven duyuldugu ve fikirlerine deger verildigi hissini yaratmaktadir. Bu da kisinin
davranislarini olumlu yénde etkilemektedir. Insan iliskileri eger bir giiven zemininde
gerceklesiyorsa, iliskinin taraflar1 arasinda karsilikli anlayis, birbirlerini destekleme,
yardimseverlik vb. kendisini gdosterecektir. Ancak bu zeminden yoksunluk ise
beraberinde, ¢ikarcilik, egoizm, ikiyiizliilikk gibi iliskileri son derece olumsuz
etkileyen bir durum ortaya ¢ikaracaktir. Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi

yoneticilerle ¢alisanlar arasinda giiven ortaminin olugsmasina yardimei olmaktadir.

Insani karara katmanin amaci onda “bu kararin arkasinda benim de iradem var;
dolaystyla kararin getirdigi sorumlulugu iistleniyorum” seklinde bir biling
olusturmaktadir. Kisaca organizasyonlarda bireyi karara katma, onun i yasaminda
onemli bir ihtiyac1 olan “kendini gergeklestirme Ihtiyaci”’ni karsilama olanag:

saglayacaktir. Bu sayede, is gorenin isten tatmin bulmasi miimkiin olacaktir.

2.2.2.3. Orgiitsel Politikalar ve Ucret Esitsizliklerine iliskin Stres Kaynaklar

Orgiitlerin hiyerarsik dogas1 da stres yaratan faktdrler arasinda olup, ydnetim yapisi
ve yOnetim tarzi stres olusumunda etkendir. Kati tek merkezli bir anlayisla yonetilen
is yerlerinde, 6zellikle tepeye dogru yiikselen gii¢ kullanimi, ¢alisanlarin stres i¢inde

olmalarina yol agar. Ayrica agagida sunulan maddeler de strese sebep olmaktadirlar:
e Adaletsiz veya yetersiz performans degerlendirme
e Adaletsiz 6deme
e  Orgiitiin kurallarinin katihig1
o Keyfi ve belirsiz politikalar

e Isin donerli olarak verilmesi

3 Zeyyat Sabuncuoglu, Cahsma Psikolojisi, (Bursa: Uludag Universitesi Basimevi, 1987), 100.
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e Idealist is tanimlari.

2.2.2.3.1. Adil Olmayan Performans Degerlendirme

Orgiitlerde calisanlar, hem performanslari (is goérenin gérevini yapma durumu) hem
de yeterlilikleri (zekd, yetenek, ilgi, kisiligi) bakimindan degerlendirilirler.
Personelin degerlendirilmesinde belirsizliklerin ve haksizliklarin olmasi veya
degerlendirmenin hangi kriterlere gore yapildiginin tam olarak belli olmamasi
kisilerde stres yaratmaktadir. Baska bir deyisle calisanin Orgiitteki gelecegi,
yoneticisinin hakkinda yapacagi degerlendirmeye bagli ve degerlendirmenin dlgiitleri

de belli degilse bu durum 6nemli stres kaynagi olmaktadir™.

Calisanlarin degerlendirilmesi bu anlamda, calisanlarin {icret, isten ¢ikarilma gibi pek
cok hayati Oonem arz eden konular1 kapsadigindan degerlendirmenin adaletli
yapilmasi ¢ok dnemlidir. Caligsanlarin bu performans degerlendirmesi sirasinda tarafli
ve adaletsiz bir tutum ile karsi karsiya olmasinin da ¢alisanin gerginlik yasamasina

ve stresin ortaya ¢ikmasina neden olacagi agiktir®.

2.2.2.3.2. Ucret Adaletsizlikleri ve Ucret Yetersizligi

Calisanlarin {icret konusunda iki temel diisiinceleri vardir. Birincisi, kazang saglama,
ikincisi ise, yapilan isin karsilig1r olan hakkini almalidir. Bu her iki diisiince de
insanlarda doyum vyaratir. Kazan¢ saglama, c¢alisanlar1 islerinde daha yaratici,
devamli ve tutarli olmaya yonelten Onemli bir etkendir. Diger yandan iicret is

gorenler i¢in, Orgiitiin {iretimine yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilii karsiligidir™.

Dill ve Feld, “paranin” stresin olusmasinda gii¢lii bir etken oldugunu agiklamis ve
disiik gelirli gruplarda, mali giicliiklerin giivensizligi ve belirsizligi artirarak ruh
sagligin1 bozdugunu ileri stirmiislerdir”.

Caligmanin karsilig1 olarak alinan iicretin yetersiz olmasi, is gorenin ailesini gerektigi

gibi besleyemeyecegi, giydiremeyecegi ve diizenli bir evde oturtamayacagi anlamina

gelir. Bireyin kendisi ve ailesi i¢in gerekli olan asgari yasama sartlarini saglamasi,

** Tutar, 2007, 236.

»Sule Aydmn, “Otel Isletmelerinde Orgiitsel Stres Faktorleri: 4-5 Yildizh Otel Isletmeleri
Uygulamast”, (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, izmir,2004),
56.

% Ertugrul Godelek, “Ug Farkli iskolunun (Tekstil - Tekstil Boya - Cimento) Psiko-Sosyal Stres
Faktorleri Yoniinden Karsilagtirilmasi”, (Ankara, Doktora Tezi, 1988), 34.

°7 Perrin Ugman, “Ulkemizde Calisan Kadimlarda Stresle Basa Cikma ve Psikolojik Rahatsizliklar”,
Psikoloji Dergisi, (7-24 Ocak, 1990): 79.
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bir yerde fazla mesai ve gece ¢alismalarindan saglanacak ek gelirlere baglidir. Boyle
bir durum, hem aile yasamina hem de toplumsal yasama biiyiik zarar

verebilmektedir®.

Calisanin ticretini arttirarak hayat sartlarini yiikseltme ¢abasi ile isletmelerin en az
maliyetle en ¢ok “kar”1 elde etme amaglar1 gatismaktadir. Is hayatindaki streslerin bir
kismi da bu catigsmalardan dogmaktadir. Calisanlar acisindan diisiik iicret, kotii evde
yasamak, yetersiz beslenmek, cocuklara iyi bir egitim saglayamamak, zor giinler i¢in
kiictik tasarruflar yapabilmek veya hi¢bir zaman borgtan kurtulamamak gibi sonuglar
dogurmakta, bu durumda uzun vadede calisanin ruh ve beden sagligi iizerinde

olumsuz neticeler verebilmektedir®”.

2.2.2.4. Is Ortamindaki Fiziksel Sartlara liskin Stres Kaynaklar

Ihtiyacin tiirii ne olursa olsun, karsilanmadig1 zaman, ihtiyac icindeki bireye ac1 ve
lizlintii verir. Gegiciligin, yeniligin ve ¢esitliligin alabildigince yasandig: bir ortamda,
b kadar alternatif arasinda hangi birini sececegine karar veremeyen ve ¢ogu yapay
olarak yaratilan ihtiyaglar arasinda kivranan insanin buna verecegi karsilik stres

altinda kalmak olacaktir.

Evinden sonra en genis zamanini igletmede geciren is goren, calisti§1 yerin i¢ agici,
calisma zevki verici nitelikte olmasini ister. Zira yetersiz ¢alisma kosullari da is stres
kaynaklarinin énemli bir yoniinii olusturur. Asir1 sicak ya da soguk, giiriiltii, az veya
cok aydinlatma, radyasyon ve hava kirliligi calisma kosullarini etkileyen etkenlerdir.

Bu etkenlerin oldugu fiziksel ¢alimsa ortami negatif unsurlar igerir ve stres yaratir'®.

Ornegin fiziksel bir stres nedeni olan giiriiltiiniin 65 dB’den siddetli olmasimin birey
ve toplum sagligi agisindan zararlarinin oldugu kabul edilmektedir. Calisma
ortaminin istenilen diizeye getirilememesi, ¢alisanlarin kisa siirede yorulmalarina,
isten tatmin olmamalarina ve ¢alisma ortamindan uzaklagsmalarina neden olmaktadir.

Boyle bir ¢alisma ortaminda kisinin stressiz olmast miimkiin degildir.

% Baltas , Baltas, 2008, 65.
% Baltas ,Baltas, 2002, 82.
"Giimiistekin ,0ztemiz, age,274.
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Sagliksiz ¢alisma kosullar1 sonucu goriilen verimlilik diisiisleri, insan bedeninin ¢ok
genis uyum yetenegine karsin yine de iyi kosullarda calisiyorsa ¢cok daha verimli

olacagini gostermektedir'®.

2.2.2.4.1. Giiriiltii

Calisanlart is ortaminda etkileyen Onemli fiziksel stresorlerin basinda giiriiltii
gelmektedir. Is yerinde olagan olarak meydana gelen giiriiltiiler ¢alisanlar1 oldukca
rahatsiz eder. Ciinkii insan viicudunun her seye oldugu gibi giiriiltiiye de aligma
egilimi vardir. Guriltii, baz1 monoton olan ve kuvvete dayanan islerde ritmik olarak

meydana geliyorsa randimani artirici rol de oynar'®.

Giiriiltiiniin insanlarda yarattig1 rahatsizlikta baslica neden giiriiltii siddetidir. Insanlar
icin en ideal ses diizeyi 50 desibeldir. Giiriiltiiniin yarattig1 rahatsizlik giiriiltii tipine
ve ortamma da baglidir. Onceden bilinen ve beklenen giiriiltii pek onemli dlgiide
stres yaratmaz. Ornegin diskoya giden bir kisi 100 desibellik giiriiltiiye katlanr.
Giiriiltiili ortamda ¢alisanlarin evde ve isyerlerinde ¢ok fazla catismaya girdikleri,
kizgilik ve saldirganlik duygularinin oldugu goézlemlenmektedir. Kisiler genellikle
kendi yaptiklari giiriiltiiden etkilenmezken, bunun digindaki bir giiriiltiiden fizyolojik

ve psikolojik olarak etkilenirler'®.

Gliriiltiiniin insan {lizerinde ii¢ etkisi vardir. Bunlardan ilki, asir1 giiriiltiilii ortamlar
bireylerde isitme kaybina neden olur. Ikincisi, giiriiltiiniin is gorenlerin kendi ve
baskalarinin seslerini algilamasini engelleyen bir maskeleme islevi gostermesidir. Bu
durumda i ortaminin giiriiltiisii, is gorenlerin normal sesleriyle iletisim kurmalarini
etkilemektedir. Ugiincii olarak, asir1 giiriiltii, verimlilik ve kendini iyi hissetme

duyusu tizerinde olumsuz etkiler yaparak stres yaratmaktadir'®.

2.2.2.4.2. Isiklandirma Y etersizligi

saglayacak aydinlatma sorunudur. Bir isin yapilmasi i¢in gereken bilgilerin %80’ini
gorerek kazamldig1 sanilmaktadir. Is siiresi i¢inde araglarin, {iriiniin ve diger ilgili
verilerin iyi goriinebilirligi, tiretimin hizlandirilmasinda, kusurlu iirtinlerin ve israfin

azaltilmasinda, calisanlarda gorsel yorgunlugun ve bas agrilarinin dnlenmesinde

"' Tytar, 2000,207.

192 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, (fstanbul: Beta Yayincilik, 1993), 187.
103 Sabuncuoglu, age, 235.

1% pehlivan, 2008, 30.
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temel bir etmendir. Ayrica gérme yetersizliginin ve géz kamagsmasmin da sik

rastlanan bir kaza nedeni oldugunu da belirtmek gerekir.

Karanlik, insanlar i¢in biiyiik bir diigman olurken, aydinlik 6nemli bir giivenlik
unsurudur ve insanlarin ¢aligmasi igin gerekli olan fiziki sartlardan biridir. Yetersiz
bir 151k miktar1 gérme alanimi daralttigi gibi, nesnelerin acgik bir sekilde goriliip

algilanmasina da imkan vermez'®.

Calisma yerinin yeterince 1siklandirilmasi ile isin kolaylikla yapilmasi ve verimlilik
arasinda yakin bir iligki vardir. Kotii 1s1iklandirma sikintili bir ¢aligma ortami yaratir,
gbz sinirleri yipranir, zayiflar, gegici veya daimi korliiklere yol agar. Ornegin,
General Elektrik firmasinda yapilan bir arastirmada 6zellikle 151k siddetinin giderek
yogunlastirilmasi, i gbren yasinin ilerledik¢e yogunlugun giderek artirilmasi ve en
az isin yapildig1 yer kadar, ¢evresinin de 1siklandirilmasi gerektigi sonuclarina

varilmistir.

2.2.2.4.3. Isinma ve Havalandirma

Is1 stresi insan viicudunun soguga ve sicaga kars1 gosterdigi degisik tepkileri kapsar.
Sonuglar 1sinin derecesine, aliskin olup olmama durumuna ve i1siya maruz kalma
siresine bagli olarak degisir. Organizma belli bir yere kadar sicaga ve soguga adapte
olabilmektedir. Ancak viicut, hem adapte olurken ilave bir yiik yiiklenir, hem de
adapte olmadigr 1s1 durumlarindan fizyolojik ve psikolojik a¢idan zorlanir, bunlara
bagli olarak performans diismesi, kaza ve hatalarda artis gozlenir. Calisma
cevresinden verim alinmak isteniyorsa bu cevre en az gerginlik yaratacak sekilde
diizenlenmelidir. Fazla soguk, fazla sicak, dumanla dolu veya havasiz olan sartlarda
bir calisanin verimli bir sekilde ¢alisamayacagi ortadadir. Fazla sicakta gevser, 1s1

¢ok diistince nasil 1siabilecegini diisinmekten dikkatini isinde toplayamaz'®.

Asint sicak bir ortamda ¢alismak, genel yorgunluk ve genel performansi azaltici bir
etki yapmaktadir. Asir1 soguk bir ortamda ¢alismak ise 6zellikle el ile yapilan isleri
etkilemekte ve ellerin motor hareket yetenegini azaltmaktadir. Calisma ortaminda
sicaklik farklarinin ¢ok olmasi g¢alisma davraniglari iizerinde etkili olmaktadir.
Ornegin, sicakligin giiniin belirli zamanlarinda 18 Santigrad ila 35 Santigrad arasinda

degismeler gosterdigi bir yer ¢ok rahatsiz edicidir. Bir is yerinde degisik sicakliklara

'%Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, (istanbul: Beta Yayinlar1, 2000), 314.
106 Isikhan, age,130.
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sahip kisimlarda calisan isciler bu durumdan rahatsiz olurlar. Ozellikle, farkli
sicaklik derecelerine sahip kisimlar arasinda hava cereyani da artacagindan
arzulanmayan durumlar meydana gelir. Bu nedenle, ¢alisma ortaminda miimkiin
oldugu kadar sicaklik farklarini sabit tutmaya dikkat etmek gerekir. Amerika’da
yapilan bir arastirma yiiksek sicaklik dereceleri ile iscinin is yerinde gegirdigi saatle
ilgilidir. Sicaklik ayn1 kalmak sartiyla bir kimsenin is yerinde ¢aligsmis oldugu birinci
saatle, ikinci, l¢iincii ve diger saatlerde yapmis oldugu ortalama hatalar arasinda
farklilik mevcuttur. Bu fark, ilk saatlerde hata sayisinin daha az, ileri saatlerde ise

107

gittikge artan bicimde kendini belli etmektedir'”.

2.2.2.4.4. Iste Tehlike Unsurunun Varhg

Is hayatinda strese yol acan durumlar arasinda onemli etkenlerden biri de, is
yaparken is gorenlerin maruz kalabilecekleri tehlikelerdir. Mesela madencilik,
metaliirji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorii potansiyel bir stres vericidir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme,
radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi bile

is gorenleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine sokmaktadir'®.

Radyoloji teknisyenleri agisindan calisma sartlar1 radyasyon sagligi ve giivenligi
acisindan ayrica Ozel bir 6nem arz etmektedir. Calisilan ortamin radyasyon
zithlanmasinin ve havalandirma sisteminin bilimsel standartlara uygun olarak,
Tirkiye Atom Enerjisi Kurumundan lisans almis sekilde olmasi ¢alisanlarin giiven
duygusunu artiracaktir. Binanin mimari yapisi, cihazlarin montaji; yapilan ise 6zel

olarak dizayn edilmis olmas1 da yine c¢alisanlarin is tatmin diizeyinde etkili olacaktir.

2.2.2.5. Orgiitte Kisiler Arasi Iliskilerden Kaynaklanan Stres Nedenleri

Kisiler arasi iliskilerden dogan gerekler orgiitsel bir stres kaynagi olup diger calisan
kisilerle iliskiler sonucu ortaya ¢ikar. Is arkadaslariyla zayif iliskiler, sosyal destek
eksikligi ozellikle yiiksek derecede sosyal ihtiyaca sahip calisanlar igin stres
kaynagidir. Ayrica orgiitte farklilasma ve uzmanlasma derecesi, kural ve mevzuatin
yogunlugu, orgiitte bulunulan diizey, acik secik politikalarin olmayis1 ve katilma

diizeyinin azli1 bir ¢esit stres kaynagidir.

197 Eren, 2000, 182.
108 Eroglu, age,, 325.
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Toplumsal yasamin kaginilmaz sonucu olarak insanlar birbirleriyle iletisim kurmak
ve bir arada yasamak, calismak, iiretmek ve hatta bir arada tiikketmek zorundadirlar.
Bireysel anlamda ¢ok farkli karakterleri tasiyan calisanlarin bir araya gelerek
yapilanmast ve bir Orgiit, bir organizasyon olusturmalar1 kisiler arasi iligkiler
kurmalari1 gerektirmektedir. Bireylerin olusturdugu orgiit igerisinde bir takim
rollere girmeleri, bu rollerin geregi ast-iist iliskisi kurmalari, bir takim sorumluluklar
almalar1 ve hatta bir rekabet icine girmeleri kacinilmazdir. Tiim bu kisiler arasi

iligkiler organizasyonlarda stres kaynaklari olarak ortaya ¢ikabilirler.

Is ortamindaki bireylerin birbiriyle olan etkilesimi onlar1 olumlu veya olumsuz
olarak etkilemektedir. Is yerindeki iliskilerini iyi diizenleyemeyen bireyler
kendilerini ve diger bireyleri olumsuz yonde etkileyerek koti is ortaminin
olugmasina yol agmaktadirlar. Basarilarin takdir edilmesi, yiikselme, iistlerle, astlarla
ve meslektaslarla iyi iligkiler bireyleri olumlu giidiilemekte ve bireyi olumlu stres

i¢ine sokmaktadir.

Iliskilerin yeterli olmayisi, iliskilerin kurulamamasi, istenen kisilere ulasilamamast,
arkadaslarca  dislanma, yetki-sorumlulugu devredememe ve davraniglarin
kisitlanmast durumunda da olumsuz stres yasanmaktadir. Ayrica giivensizlik,
desteksizlik, sorun c¢oziimiine ilgisizlik gibi belirtiler de yetersiz iligkiler olarak

gosterilmektedir'®.

2.2.2.5.1. Ast-Ust Iliskilerinde Sorun Yasama

Bireyin is yerindeki iliskileri, ast-iist ve is arkadaslariyla olmak iizere iige ayrilabilir.
Bu iligkiler karsilikli giiven ve anlayisa dayali olmalidir. Aksi halde iligkiler bireyde
tedirginlik yaratabilir. Ustii tarafindan takdir edilmeyen, isyerinde aradigi iliski
tiplerini bulamayan calisan i¢in ¢alisma ortami son derce sikici ve ¢ekilmez bir hale
gelir. Ast-iist iliskileri ¢ergevesinde ortaya c¢ikan ve {istiin asta karsi gosterdigi
olumsuz ve cezalandiric1 davraniglar da calisanlar {izerinde stres yaratan ciddi

stresOrlerdendir.

Bulundugu kurumu yénetme konusundaki yetkileri bulunan iistler yoneticilik sifatlar

nedeniyle itaat goremeyince c¢ok keyfi davranislarda bulunarak, personeli

"Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir: Anadolu Universitesi ESB
Arastirmalar1 Calisma Vakfi Yaymlar1 No.149, 2005),145.
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cezalandirmaya, diglamaya caligmaktadirlar. Boyle bir haksizlifa ugrayan personel

ise kars1 olumsuz tepkiler gostermektedirler.

Calisan kisilerin kendilerini yoneticilerden daha yetenekli ve iistiin gérmesi veya
yoneticinin iliskiyi bu sekilde algilamasi ya da yoneticinin ¢alisanin isinden memnun
olmamas1 ve yoneticinin ¢ok titiz olmasinin, yonetilen i¢in biiyiik bir stres kaynagi
olusturdugu bir gergektir. Bu tiir yoneticileri, memnun etmek oldukca zordur.
Yonetici - yonetilen arasinda olusan ¢atigsma, siirtiisme ve gerginlik gilinliik yasamin
bir parcast oldugu kadar siirekli bir stres kaynagini da olusturmaktadir.
Yonetilenlerin kisilik yapilar1 birbirinden farklidir. Stres altinda bulunan astlar,
amirlerinin yapici elestiride bulunmadiklarini ve belirli kisilere 6nem vererek onlara
ayricalikli davrandiklarini belirtmislerdir. Ayn1 diizeyde bulunan astlar bir yandan
birbirleri ile yardimlagmak, diger yandan da bir iist basamaga yiikselmek i¢in

birbirleri ile yarismak zorundadirlar. Bu ¢eliski de ¢alisanlar1 strese sokmaktadir'’.

Hiyerarsik oOrgiitlerin bir stres kaynagi olmasinin sebebi, ast-iist iliskilerinin formel
bir bigimde olmasidir. Hiyerarsik oOrgiit yapilari ayni zamanda iletisimde c¢esitli
engelleri ortaya ¢ikarmaktadir. Hiyerarsik yapida pek ¢ok sayida iistii memnun etme
ihtiyac1 bireyi gerilim altina sokmakta ve onun is tatminini engellemektedir.
Hiyerarsik yapilarin belli bir mesafe ve resmiyet gerektirmesi, soguk bir Orgiitsel

iklimin olusmasina neden olmaktadir'''.

2.2.2.5.2. Calisanlar Arasi Goriis Farkhihklar:

Is yerinde is ile ilgili ekip calismasinin olmadigi, herkesin kisisel davrandig
yardimlagsma ve birlikte sorun ¢ozme yerine kisisel yarisma, kayirma ve giic
savasinin egemen oldugu orgiit i¢i durumlar 6nemli bir stres kaynagidir. Kisilerin
farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve Ozelliklerinde olmalart kisilik
cekismelerinin 6nemli bir nedenidir. Boyle bir durumda kisi kendisini destekleyen,
kendisinin de bir pargasi oldugunu hissettigi bir ortamda degil, siirekli olarak agik
veya gizli olarak miicadele vermesi gereken bir ortamda ¢alismak zorunda oldugunu
diisiiniir ve ona gore hareket eder. Bu durum ise, kisinin enerjisini is diginda baska

yonlere dagitir ve kisi igin rahatsiz edici durum yaratarak strese girmesine neden

10 Artan, age,102.
"' Robert L. Kahn,, Katz, Davis,Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, cev:Halil Can ve Yavuz Bayar
(Ankara:Dogan Basimevi, 1977),30.
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olur. Is ortaminda ortaya ¢ikan goriis farkliliklari gesitli diizeylerde catismalari

baslatarak, calisanlarin stresli durumlar yasamalarina yol agar''.

2.2.2.5.3. Dedikodu

Genel olarak dedikodu, ger¢ek olup olmadigi bilinmeden baskalarina kara ¢almak,

insanlar1 kotiilemek, kinamak, su¢lamak amaciyla yapilan konusmalardir'”.

Iletisimde acik ve diiriist bir yaklasimi benimsemeyen bireyler, toplumsal kiiltiiriin de
etkisi ile birbirlerini yiiziine kars1 elestirmek yerine, bazi sorunlari {igiincii bir kisiye

carpitarak anlatmakta ve baskalarini arkalarindan ¢ekistirebilmektedirler.

Grup tlyeleri tarafindan diglanmak ya da grubun diger iiyelerini kiskanmak bazen
kisileri grup veya grubun baz1 {yeleri hakkinda ileri geri konusmaya
yoneltebilmektedir. Dedikodu, ¢alisan bireylere is yasamlarindan yansiyan onemli
bir stres kaynagidir. Toplumsal kiiltiiriin, kisilerin yiiziine kars1 elestirmeye imkan
vermemesi nedeniyle insanlar genellikle birbirlerine, baskalarini ilgilendiren ya da

gercekleri yansitmayan diistinceleri aktarirlar.
2.2.2.5.4. Cahsanlar Aras1 Rekabet

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu her insanda vardir. Kisinin is yasaminda belli
bir hedefe ulagsmak, kariyer basamaklarinda yiikselerek bunun karsiliginda daha fazla
gli¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer gelisimini saglamak yoniindeki istek ve
thtiyacinin  Orgiit tarafindan karsilanamamasi ve cesitli sekilerde engellenmesi
calisanda strese yol agacaktir. Bir orgiitte rekabet, bireyleri gelismeye iter, fakat asir
rekabet c¢alisanlar i¢in Orgiiti yasanmaz hale getirir. Yasanacak bu rekabetin
sinirlarin  orgilit tarafindan belirlenmesi, haksiz rekabet kosullarinin ortadan

kaldirilmasi ¢alisanlarin streslerini yok etme anlaminda 6nemli adimlar olabilecektir.

Kisiler arasi iliskilerde tikanmalar yaratmama ve yeni olaylar1 stres kaynagi haline
getirmemenin sartlar;; empati, saygi, saydamlik ve somutluluktur. Empati ile
karsimizdaki kisinin diinyasin1 kendi diinyamiz gibi algilamayi, saygi ile

karsimizdaki insan1 bagimsiz ve farkli olarak gérmeyi, saydamlik ile; dogrulugu,

"> Tutar,2007, 236.
30zcan Koknel, Stres, Zorlanan insan, 4. bs. ( istanbul: Altin Kitaplar Yayinevi 1998),144.
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dirtistligli, acikhigi, ictenligi, somutlukla ise bir olay veya davranis karsisinda

duygularin hemen ve genellemesiz yansitilmasini saglamak gerekmektedir'".

2.2.2.5.5. Tletisim Sorunlar1

I¢inde iletisim sistemine ihtiya¢ duyulmayan hicbir sosyal yap: ve is diisiiniilemez.
Cinkii cagimizin hizla degisen kosullarinda yasamlarini devam ettirmek igin
cabalayan kisi ve orgiitler kendilerini ¢evreleyen ortam ve kosullar hakkinda daha

fazla bilgi arayis1 i¢cine girmislerdir.

Duygusal icerikten yoksun iletisimler., birlikte ¢alisan insanlarin tatmin bulmasina ve
derinlikli iligkiler kurmalarina engel olur.Giinlimiiziin ofis
ortamlarinda,insanlar,bilgisayar, araciligiyla  iletisim,kurmaktadirlar.

Hapishanelerin hafifletilmis haline doniismiis ofis ortamlar1 giinlimiizde enformasyon
teknolojisinin  Ozgiirlestirici etkileri konusu {izerinde, yogun tartigmalara ve

arastirmalara sebep olmaktadir'®.

2.2.2.6. Orgiitsel Stresin Diger Kaynaklari

2.2.2.6.1.Calisilan Kentin Cevresi Ve Ulasim Sorunlari

Insanlarin icinde yasadiklar1 kentle de etkilesimleri vardir ve bu bakimdan kentin
cevresel sorunlart da insan1 giindelik yasamlarinda etkilemekte ve strese
sokmaktadir. Hava, su ve toprak kirliligi kent i¢cinde ¢op ve atiklarin toplanmamasi
insanlarin hayatlarin etkileyen 6nemli ¢evresel sorunlardir. Bu gibi sorunlar bireyleri
yalnizca biyolojik anlamda degil, psikolojik ve sosyal anlamda da etkilemektedir.
Cevresel sorunlar, insanlarin sagligini tehdit eden ve verimliliklerini diisliren bir¢ok
olumsuz duruma sebep olurlar. insanlar ¢evresel sorunlardan, ¢alistiklari isyerlerinde

de etkilenmektedirler.

Cevresel faktorlerin yaninda, kent i¢i ulasim da insani strese sokan Onemli bir
faktordiir. Ulasim  sorunlari, ¢alisanlar i¢in  Ozellikle olumsuz durumlar
yaratmaktadir. Kentlerdeki ulagim sorunlari sunlardir: ev is mesafesinin uzun olmast,
yeterli toplu tasima araglarinin bulunmamasi, yollarin yetersiz olusu, trafik
kalabalig1, kazalarin sik olmasi, igyerlerinde servis araglarinin olmamasi gibi. Bu
kosullarda yolculuk eden calisanlar, psikolojik olarak olumsuz etkilenmekte ve

sagliklart bozulmaktadir. Buna ek olarak is yorgunluklari, yaptiklar1 yolculuk

14 Baltas, Baltas, 2002; 56-57.
!5 Nabi Avci, Enformatik Cehalet, (Ankara: Rehber Yayinlari, 1990), 66.

50



esnasinda daha da artmaktadir. Yorgunluklarini gideremeyen bireyler ise, ¢alisma

esnasinda verimli olamamaktadirlar.

Isyerleri bu sorunlara cesitli dnlemler alarak calisanlarin iizerinde olan bu stres
yiikiinii azaltma yoluna gitmektedirler. Bu Onlemlere 6rnek olarak;isyerine yakin
yerde oturanlar1 ise alma, ise gelis gidislerde servis araglarindan yararlanma, esnek
calisma saatleri uygulama gibi.Ayrica isyerlerinden ayr1 olarak hiikiimetlerde yine
ulagim sorunlarini ¢6zmek ve insanlarin stres yiiklerini azaltmak i¢in ¢esitli 6nlemler
almaktadirlar. Bunlar; yeni ulasim yollar1 agma, metro ve hizli trenlerden yararlanma

olmaktadir''®.

2.2.2.6.2. Mobbing

Glinlimiiz ¢alisma yasaminda insanlar, bir taraftan degisimin diger taraftan da
calisma ortamlarinda eksik sosyal destek, stres ve gerilimin baskist altindadirlar.
Hem, yogun teknoloji kullanimin getirdigi yalnizlik ve yalitilmislik duygusu, hem de
ozellikle yoneticilerden ve diger calisanlardan gelen saldirilara maruz kalma, is

yasaminin en énemli problemleri arasindadir.

Yabanci literatiirde kimi zaman “mobbing” kimi zaman da “bullying” olarak
adlandirilan isyerindeki duygusal taciz ve zorbalik olgusunun ¢alisma yasamindaki
varligi, giderek daha cok kabul gormektedir. Isyerinde calisan kisi veya kisiler
tizerinde sistemli sekilde baski yaratarak bunaltma, korkutma, tehdit gibi taktiklerle
isten istifa agsamasina kadar ulasabilen bu siireg, iilkemizde hem “mobbing” olarak
bilinmemekte hem de magdurlar tarafindan sessizlikle karsilanmakta, daha kétiisii,
bir ¢alisma ve yasam bicimi olarak kabul edilmektedir. Karsilastig1 ve ¢aresiz kaldigi
bu olumsuz siirecte, kendine olan giivenini kaybeden is goren, her seyini tiikettigi

hissiyle bas basa kalmaktadir.

Mobbing, is yasaminda calisma barigini, is tatminini ve is coskusunu tehdit
etmektedir. Ozellikle orta kademe ydneticilerde sikca yasanan “mobbing

EEAN1Y

saldirganlig1” “orta yas bunalim”1yla birlikte gelmektedir. Mobbing saldirisi, sadece

duygusal diizeyde kalmamaktadir. Ozellikle “mobbing yoneticiler” yasal ve yonetsel

16 Erol Eren, Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi, (Istanbul: Beta Bastm Yayim Dagitim,
Yayin No:1433, 2004), 301.
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yetkilerini kullanarak, calisanlarin is tatmini ve calisma baris1 acisindan tehdit

etmektedir'’’.

Mobbingin, orgiitlerde en yaygin uygulama sekli, hak magduriyeti seklinde ortaya
cikan yildirma hareketleridir. Orgiit hiyerarsisinde bu eylemler ii¢ bicimde
goriilebilir'**:Birincisi, bu eylemin aydi diizeyde calisanlar arasinda gergeklesmesi,
ikincisi, kendilerinden daha alt pozisyonda g¢alisanlara uygulanmasi, {igiinciisii ise,

calisanlarin tstlerine kars1 yi1ldirma davraniglarinda bulunmalaridir.

Uluslar arasi aragtirmalar, ¢alisma yasamlarinin bir déneminde ¢alisanlarin %25-50
arasindaki boliimiiniin yildirma davranigiyla karsilagtigini gostermektedir. Bu diizey,
bazi mesleklerde %95°e ulasmaktadir. Bunlarin %20’si son alt1 ve on iki ay i¢inde bu
eylemlerle kars1 karsiya kalmislardir. ingiltere de yapilan bir arastirmaya gore Ingiliz
is¢ilerin  %54°l(yaklagik 14 milyon kisi) caligma hayatlarinda en az bir kere

zorbaliga maruz kalmigtir'®.

Alman hiikiimetinin hazirlattigi ilk mobbing raporuna gore, calisanlarin %11°1
mobbingin magduru olmakta ve magdurlarin ¢ogunu kadinlar olusturmaktadir.
Yildirma eylemleri, magdurlarda sadece psikolojik rahatsizliklara degil, ayni
zamanda biiylik ekonomik kayiplara da yol agmaktadir. Almanya da bu rakamin 15,3

milyar Euro oldugu ileri siiriilmektedir.

2.3 STRESIN BIREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLARI

Stres kaynaklarindan etkilenme diizeyi kisiden kisiye degistigi gibi ayni kiside bile
farkl1 zamanlarda farkl siddette goriilebilmektedir. Bununla birlikte stres diizeyinin
artmasiyla, stresin ¢aliganlar ve yoneticiler iizerinde fizyolojik ve psikolojik olumsuz
etkilerinin oldugu Steers tarafindan gézlemlenmistir. Cok dikkat gerektiren ve en
ufak bir hatada toplumun biiyiik ¢ogunlugunu etkileyebilecek islerde calisanlarda

goriilen stres ciddi sorunlara sebep olabilmektedir.

"7 R.A. Baron, J.H. Neuman “Workplace Violence And Workplace Aggression:Evidence On Their
Relative Frequence and Potential Causes, Aggressive Behavior” Journal of Healty Psychology v.22(
1998):161.

'""Roderick Ramege, “Mobbing in the Workplace”,

http://www.lowoffice .demon.cu.uk/art%20mobbing-1htm, [12.09.2000].

"9 Jane Clark, Maymuncuk, isyerinde iletisim ve Politika, Cev: Ziilfii Dicleli, (istanbul: MESS
Yayinlar1t No:390,Aralik 2002) ,76.
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2.3.1. Stresin Bireysel Sonuc¢lar1

Her insanin kendi i¢ dengesi ve olaylara verdigi tepkiler farkli oldugu gibi, stresi
kaldirma giicii ve onunla basa ¢ikabilme becerisi de farklidir. Bireyin psikolojik ve
fizyolojik durumunu ele alarak, stresin yarattigi etkilere ulasilmaktadir. Stres
altindaki bireyin davranislarinda degismeler goriilmektedir. Alkol tliketimindeki
artig, en ¢ok fark edilen degisimdir. Asir1 yemek yeme ya da istahta kesilme, zamanla
olusan madde bagimlilig1 da stresin bireyde yarattig1 etkilerdendir. Insan bedeni, dis
etkenlere uyum saglayabilmek i¢in ¢alisan bir i¢ dengeye sahip oldugundan stres,

bir¢ok hastaliga da yol agmaktadir.

2.3.1.1.Fizyolojik Sonuclar

Organizma zararl bir etken karsisinda oldugu zaman, bir dizi fizyolojik degismeler
meydana gelmektedir. Stresli durum karsisinda insan organizmasinin gosterdigi
bazim fizyolojik tepkiler bu zararli etkenler karsisinda viicudun zorlandig1 ve baski

altinda oldugu izlenimini vermektedir'*.

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

hastaliklar ve kanserdir'?'.

2000 yilindan bu yana doktorlar, stres ve hastaliklarin gelisimi arasinda bir iliski
oldugunu kabul etmektedir. 19.yy.da Ingiliz doktorlar, duygusal iiziintiilerin kanserin
en bilyiik sebebi olduguna ve hastaliklarin artmasinin “cagdas” yasam tarzlarinin
gelistirdigi psikososyal streslerle ¢ok siki iligkisi olduguna inanmaktaydi. Amerikan
Stres Enstitiisii’'nlin raporunda, son 15 yildir yapilan ¢aligmalar, gesitli tiirdeki
hastaligin gelisme ve biiylimesini hizlandirmada stresin 6nemli etkisi oldugunu
gostermektedir. Benzer olarak, stres azaltma stratejilerinin, kanser hastalarinda
yasami uzattigi ve laboratuar hayvanlarinda tiimorlerin olugumunu geciktirdigi
saptanmigtir. Organizmanin kendini yenileme becerisi oransal olarak azaltilabilir.

Insanlarda doku yaralanmasi ve 6nemli duygusal iliskilerin, kanserin gelisimini

120 -
Eroglu, age, 328.
"2l Gerald Cole, Management Theory and Practice, Thomson Learning (London.2004), 384.
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arttirdig1 gozlenmistir. Giiglii giiven iliskileri, sosyal destek ve diger stres azaltma

stratejileri gibi olumlu duygular, hastaligin ilerlemesini geriletebilmektedir'>.

Pakistan’in Karaci kentindeki bir egitim hastanesinde doktorlarin yasadiklart stresi
tespit amaciyla yapilan ¢aligmada is stresinin doktorlarda 6nemli Slgiide fizyolojik
rahatsizliklara sebep oldugu gozlemlenmistir. Ayrica yasadiklari stresten dolayi
doktorlarin arzu edilen hizmetleri veremedikleri, iyi bir doktor hasta iligkisi
kuramadiklar1 ve fiziksel olarak yiprandiklari belirlenmistir. Arastirmaya katilan
doktorlarin %681 islerinden memnun olmadiklarindan ve %65°1 ise is yiiklerinin ¢ok

fazla oldugundan sikayet etmislerdir'®.

2.3.1.2. Psikolojik Sonugclar

Orgiitsel yasamda stresin ¢alisanlarin performansma yonelik olumsuz etkilerinin
psikolojik sonuglarindan baslicalar depresyon ve uyku bozukluklaridir. Stresin
psikolojik etkileri de gz ardi edilmeyecek kadar biiyiiktiir. Karamsarlik, kaygi, iste
isteksiz tavirlar sergileme, depresyon, konsantrasyonda azalma gibi sonuglar

gbzlenmektedir.

Psikososyal stres yapicilarla viicudun elektrik sistemi ve i¢ salgi bezlerindeki
biyokimyasal degismeler arasinda bir etkilesim oldugu bilinmektedir. Psikolojik
belirtiler, stresin etkiledigi bireyin i¢ yasantilarina bagli olarak, dolayli bir bigcimde,
onun duygu ve davraniglarinda goézlemlenmektedir. Bireyin duygu, diisiince gibi i¢

yasantilarina etki eden stres belirtileri onun davraniglarinda somutlasmaktadir'*.

Ingiltere’de  yapilan bir arastirmada  doktorlarin  genel niifus itibariyle
karsilastirildiginda daha yiiksek oranda depresyon, kaygi ve psikiyatrik hastaliklara
maruz kaldig1 gozlemlenmistir.1989 yilinda Yeni Zelenda’da yapilan bir arastirmada
doktorlarin  %66’sinin  yaptiklar1 isten memnun olmadiklar1 ve diisik moral
kapasitesine sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Bu ¢alismada daha diizenli bir aile
yasantist olan doktorlarin, olmayanlara nazaran is tatminlerinin daha yiiksek ve
psikolojik sikintilarinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir. Amerika’nin Wisconsin

eyaletinde yapilan baska bir ¢alismada hem kadin hem erkek doktorlarin is yerinde

122 Isikhan, age, 56.

12 Ayup Medical Collage “Stres Management and Relief”
http://www.ayupmed.edu.pk/Jamc/Past/16—1/Alikkhawajaaku.htm, [17.03.2005].
124 Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, (Ankara: Selim Kitabevi, 2000), 159.
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yogun stres yasadiklar1 ve depresyon, kaygi, beslenme sorunlarindan sikayet ettikleri

gozlemlenmistir'>.

Yine, Ingiltere de 2002 yilinda yapilan bir arastirma sonucuna gore, acil serviste
calisan 350 doktordan caligmaya katilan doktorlarin %45’inin yiiksek oranda stres
yasadiklar1 gozlemlenmistir. Ayrica doktorlarin %18’inin  depresyon icinde
bulunduklar1 ve %]10’unun intihar egiliminde oldugu gozlemlenmistir. Ayrica
yasadiklar stresin doktorlarin aile hayatlarin1 olumsuz etkiledigi ve bu durumun is
yasamlarinda sikintt dogurdugu belirlenmigtir. Ayrica Amerika’da 1999 yilinda
yapilan bagka bir ¢aligmada doktorlarin yasadiklar1 stresten dolay:1 hastalara yeteri

kadar zaman ayiramadiklari ve iyi bir tedavi yapamadiklar1 gozlemlenmisgtir'* .

2.3.1.3. Davramssal Sonuclar

Psikososyal ve davranigsal etmenler viicudun tiim isleyisini etkileyebilir. Kisilik
yapisi, davranis kaliplari, duygularin tiirleri ve yogunlugu ve stresle miicadele etme
viicudu ¢esitli yollarla etkiler. Psikolojik, sosyal ve davranigsal stres ve zorlanmalar
diinya {tzerindeki birgok iilkede ekonomik gelisme diizeylerine bakilmadan
Ozgirliige ve 6liimlere neden olan en 6nemli hizlandirici etmenlerdir. Su ¢ok agiktir.
Sigara icme, ¢ok fazla alkol kullanma, asir1 sismanlik ve hastalik riskinin ve erken
6limiin artmas1 ayn1 zamanda, etrafi saran stresli kisisel ve sosyal ¢evreler, hastaliga

yakalanma risklerini yiikseltebilmektedir.

Stresin bir diger etkisi de kisilerin dikkat ve uyanikligini etkileyerek kazaya neden
olmas1 veya saldirganlik duygusu yaratmasidir. Is kazalari, siklikla risk 6geleri
tagiyan calisma kosullarinin, bazi psikososyal etmenler nedeniyle ¢alisanlarca gerekli
Oonemin verilmemesinden kaynaklanmaktadir. Kotii is drgilitlenmesi, yetersiz iletisim,
belirsiz roller, ¢eligkili istekler ve bunlara eklenen egitim eksikligi, ¢alisanlarin
tehlikeli davraniglarda bulunmasina yol agarken, meslek veya gilinliik yasamdan
kaynaklanan sorunlarin olusturdugu psikolojik gerilim de onlarin kaza risklerini

gormelerini engellenmektedir.

Basta doktorlar olmak tizere, saglik ¢alisanlarinin stresleri ve bunun mutluluklarina

ve performanslarina etkisi konusu bir tartisma konusudur. Ingiltere’de son yirmi

'2John Reh, “How to Help Reduce Stres at Work”
http://www.personalmd.com/news/a1998042902.shtml [19.01.2006].

2Damon  Dietrich,“A  Lesson in the Inevitable Futility =~ of Forced  Ethics”
http://www.aaem.org/managedcare/stress.shtml, ,[13.01.2006].
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yilda doktorlarin stres ve depresyonla iligkileri konusunda sayisiz arastirma
yapilmustir. Isletmeler de bu arastirmalar sayesinde stresin kendilerine pahaliya mal
oldugunu 6grenmislerdir. Ciinkii stres ve depresyon yliziinden mutsuz doktorlarin ise
gelmemesi, mahkemeye bagvurmasi, kaygili, yorgun ve gergin doktorlarin daha ¢ok
hata yapmasi ve bu hatalarin hem kuruma hem de hastaya ek yilik getirmesi, bu
durumda olan doktorlarin nitelikli saglik hizmeti sunamamasi gergegi kabul edilince,
stres altindaki doktor ve saglik calisanlarina ilgi artmustir.Uzun saatler boyunca
calisma,uykusuzluk,is yeri ortami bilinen nedenler olarak kabul edilmekte, bunlarin
yani sira aile iligkilerindeki olumsuzluk,asir1 miikkemmeliyetgilik ve kendini ¢okga
elestirme,yetersiz iletisim ve takim ¢alismasina uymama gibi bireysel nedenlerin de

onemli birer stres faktorii oldugu kabul edilmektedir.

2.3.2.Stresin Orgiitsel Sonuclar

Asin stresin insanlar lizerindeki ¢esitli fizyolojik ve psikolojik zararlar1 olabildigi
gibi, asir1 stres altindaki bir is goren, orgiitsel acidan 6nemli zararlara neden olabilir.
Is yasaminda stresin orgiit iizerinde etkisi genel olarak; performans diisiikliigii, is
goren devir hizinin artmasi, is kazalarinin artmasi, ise devamsizlik, isten ayrilma ve
orgiitsel faaliyetlerde siireci biitiinliik i¢inde kavrayamamaktan kaynaklanan
yabancilagma gibi durumlar stresin orgiit iizerindeki etkilerinden bazilar1 olarak

sayilabilir.

Stres nedeniyle ortaya cikan rahatsizliklar orgiitte iiretim ve verim kaybina neden
olurken beraberinde asir1 harcamalar getirmektedir. Bu baglamda stresin birde
maliyet yonii oldugunu kabul etmek gerekir. Schefer (1987: 310), ABD deki sanayi
sektorlinde faaliyet gdsteren orta Olgekli bir Orgiit icin stresin orgiitsel etkilerinin
toplaminin her ¢alisan i¢in yillik ortalama 1700 $ asan bir maliyetinin bulundu unu
belirtmektedir. Albrecht (1998: 155) ise, y 1l k 60 milyon $ briit satig hacmine sahip,
2000 ¢alisan1 bulunan biiyiik bir drgiite stresin neden oldugu ise devamsizlik, isgiicli
devri ve performans diisiisiiniin toplam maliyetinin 3,5 milyon $ bulacagini tahmin

etmektedir'?’.

127" Abdullah Yilmaz, “Orgiitsel Yasamda Stresin Kamu Calisanlarinin Performansina Etkileri

Uzerine Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi . .B.F. Yonetim ve Ekonomi Yaynlari, c.10, s.2
(1:2003), 8.
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2.3.2.1. Performans ve Verimlilik Diisiikliigii

Orta diizeyde stresin verimliligi artirmasina karsilik, asirt yliksek diizeydeki stres, is
gorenin fiziksel ve zihinsel sisteminin bozulmasina neden olur. Saglik uzmanlarina
gore, hastaliklarin tigte ikisinin temelinde strese bagli faktorler yatmaktadir. Strese
bagl saglik sorunlar1 gelismis sanayi iilkelerindeki sosyal yardimlarin maliyetinin
ylizde onunu teskil etmekte ve stres sonucu olusan hastaliklar nedeniyle yaklasik

128

yiizde 10 ila 15 oraninda verim kaybr ortaya ¢ikmaktadir'*.

Stres calisanlarin verimliligi ve etkinligi ile de alakalidir. Bu bakimdan olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Bu bakimdan stres, asil amaci yiiksek verimlilik gostermek
olan orgiitler i¢in énemlidir. Orgiitlerin verimlilikleri ¢aliganlarinin performansina,
dolaysiyla da calisanlarinin strese diizeylerine baglidir. Calisanlar ancak stres
durumlart uygun oldugunda verimli olabilirler ve verimlilik i¢in uygun psikolojik
iklimi olusturabilirler. Bu bakimdan orgiitsel verimlilik i¢in dncelikle uygun dozda

olumlu stres korunmalidir.

Olumlu stresin birey iizerinde psikolojik ve davranigsal acidan gesitli yararl etkileri
bulunmaktadir. Bu bakimdan orgiitsel stresin ol¢iilerini ayarlamak onemlidir. Stresle
basa ¢ikmak i¢in zaten yapilacak en 6nemli sey, bu stresin Slgiilerini ayarlamaktir.

Bu bakimdan stresi, ¢alisanlar agisindan olumlu diizeyde tutmak 6nemlidir'.

Orgiit icinde calisanlarinin hepsinin yaratici gerilime ihtiyaglar1 bulunmaktadur.
Ancak yaratict gerilimi en ¢ok liderler hisseder. Yiiksek performans sadece yaratici
gerilim sayesinde gosterilebilir. Bu bakimdan yaratici stres ayrica liderlerin yonetme
fonksiyonlarina da katkida bulunmaktadir. Yoneticinin stresi yonetmesi de onem

tagimaktadir.

2.3.2.2. ise Yabancilasma

Davranis bilimcilere gore yabancilasma olgusu, “calisanlarin, calistiklari Orgiitiin
amaglarma, iglerin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine
hem de ¢esitli Orgiitsel ve g¢evresel sonuglara karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmalar1”

seklinde tanimlanmaktadir'®.

128 psychologie Heute, “Managerkrankheit: Stress durch Selbstausbeutung”
http://www.mcwise.at/fuer22, [23.01.2003].

129 «“Calisma Hayatmin Vazgegilmezi: Stres”
http://www.nsankaynaklari.com,[12.06.2005],341.

B0 Eroglu, age, 337.
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Orgiit ve onunla dogrudan irtibatta bulunan calisan arasindaki yabancilasma, gelisen
teknolojik olanaklar, kiiltiirel farkliliklar, sanayilesme, deger ve tutumlardaki hizh
degismeler gibi etkenlerle birlikte devam etmektedir. Orgiit calisanlarindaki
yalnizlik, kendine ve isine soguma, harcadigi emegin {retimdeki karsiligini
gorememe, isin artik calisani tatmin etmedigi, isten doyumsuzlugun bulundugu gibi

durumlar, yabancilagsmanin kendini gdsterdigi birer kosul olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerde asir1 siniflasmanin olmasi, amag ve diizeyden daha ileri diizeyde kisisel
kararlarin alinmasi, orgiitteki is¢cinin emeginin, liretimden daha fazla yabancilagmasi

gibi unsurlar orgiitlerde yabancilagsma egilimini artirmaktadir.

Orgiitlerdeki isyeri diizeni ve is disiplininin saglanamamasi, isveren ve iscilerin
beklentileri arasindaki uzakliklar gibi durumlar is yerinde bir kistm huzursuzluklari
ortaya ¢ikaracagl kaginilmazdir. Ayrica isyerindeki doyumsuzluk sikayetlerinin
giderilmemesi, keyfi ve 0zel davraniglara bagl olarak gelisen diismanlik duygular
da yine isyerindeki huzursuzluklar artiracaktir. Boyle bir yap1 hem ¢alisanlarin uzun
vadede strese girmelerine yol acacak hem de, oOrgilit ve calisan arasinda

yabancilagsmay1 hizlandiracaktir''.

2.3.2.3. Ise Devamsizhik

Ise devamsizlik, &rgiit yonetimlerinin karsilastigi en Onemli insan kaynaklari
problemlerindendir. Ise devamsizlik, c¢esitli fiziksel rahatsizliklar(soguk alam,
sakatlanma vb.) sonucunda ortaya c¢ikabilecegi gibi, stresin bir sonucu olarak da
goriilebilmektedir. Yapilan aragtirmalar igyerlerinde stresle karsi karsiya bulunan
calisanlarin, stresli durum ve olaylardan uzaklasmak isteyerek ise gelmedikleri

diistincesini desteklemektedir.

Devamsizlik gosteren calisanlarin hangi hastaliklar sebebiyle devamsizlik yaptiklar
arastirlldiginda, bunlarin % 40'mnin strese bagli hastaliklar oldugu goriilmiistiir. ise
devamsizligin azaltilmasi, isletme icinde bu hastaliklara sebep olan stres
kaynaklarmin bulunmasi ve iyilestirilmesiyle miimkiin olur; aksi takdirde isletmeler

calisanlarin devamsizliklar: sonucunda ciddi zararlara ugrayabilirler

B'Fazli Gokgegdz,ihsan Birinci, “Orgiitsel Yabancilagma”
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/37/web/makaleler/ [13.04.2004]
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2.3.2.4. Is Kazalan

Stresin 6nemli etkilerinden biri, bireylerde dikkatsizlik ve konsantrasyon zayifligi
meydana getirmesidir. Bireyin isine karsi1 yeterince dikkat gdstermemesi ve gerektigi
gibi konsantre olamayisi ise is ve islemlerde hata yapmasi sonucunu dogurur. Hata
yapma, hem bireyin kendine gilivenini sarsar hem de orgiitsel acidan, zaman, para ve

kaynak savurganligina neden olur.

Calisanlarin sagligini bozan ve is kazalarina neden olan etkenler icerisinde genellikle
is yerinin fiziksel is kosullar1 akla gelmektedir. Fiziksel kosullarla birlikte orgiitteki
beseri iligkilerin iyi olmamasi, iletisim bozuklugu, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi,
adaletsizlik ve haksiz uygulama gibi durumlar, gerilim, ¢atigsma, kirginlik, darginlik,
tedirginlik yaratarak calisanin ruhsal sagligini bozmakta ve is kazalarina neden

olmaktadir'*?.

2.3.2.5. Isten Ayrilma

Stres sonucu hastalanan, kaza geciren insanlar ya devamli ya da belli bir siire i¢in
islerinden ayr1 kalacaklardir. Bu ayr1 kalma agik bir hastalik sonucu degil, sirf
duyulan sikint1 ve isteksizlik nedeniylede olabilecektir. Ayrica iste olup is yapmama
yollarin1 bulmak da bu anlatima dahil edilebilir, 6rnegin; isi yavaslatmak, makinelere
zarar vermek, sik sik tuvalete gitmek ve uzun zaman donmemek vb. davraniglarda
bulunmak. Tamamen orgiitii terk etmek de stres altinda ¢alisan kisinin bagvuracagi
diger bir yoldur. Nedeni her ne olursa olsun, isinin basinda olmayan personelin

olmayan personelin orgiite biraktig1 bir maliyet vardir'>.

2.3.3. Stresin Yararh Etkileri

Duygusal agidan olumlu yaklasildiginda, tehdit gibi goriinen bir durum, miicadele
edilecek bir zorluk olarak ele alinip enerjiyle, hatta coskuyla karsilanabilir."** Bizi
harekete geciren ve bize sevk veren zorluklarin yarattig1 iyi stresin yararl etkilerini

135

Birkok, su sekilde siralamistir'>® :Motivasyonu, sevk ve idareyi arttirir, uyanikligi ve
canlilig1 saglar, yiiksek bir enerji hissi verir, detaylara dikkat edilmesini saglar,

heyecan ve umut hisleri verir, kendine giliveni arttirir, amag ve hedef duygusu saglar.

132 K eskin, 1997; 152-153

'3 Halil Can ve Digerleri, Orgiitsel Davrams, (istanbul: Arikan Basim Yayim Dagitim, 2006), 255.
*Daniel. Goleman isbasinda Duygusal Zeka, ¢ev: Varlik Yayinlari, (Say1.580, istanbul, 2000), 115.
3Cemal Birkok, “Poliste Catisma ve Stres Yonetimi” Adapazari Polis Teskilatina Verilen Konferans
Metni, 29 Subat, ASM (Abastyanik Sanat Merkezi), Adapazari, 2000.
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Stres her zaman olumsuz degildir. Insanin kendi potansiyelinden yararlanmasi ve
basar1 i¢in belli bir miktar stres gereklidir. Basa ¢ikilmasi1 gereken stres diisiik ve
yiiksek stres diizeyidir. Kisinin kendi potansiyelini harekete gecirmesi i¢in gerekli
olan enerjiden onu mahrum birakacagi gibi, yiiksek stres diizeyi de onun, korku,
panik ve diger bazi rahatsizliklar nedeniyle yine kendinden yeterince yararlanmasini

engeller.

Herkes icin degisebilen, olumlu seviyedeki stres, bireyin icindeki enerjinin agiga
c¢ikmasinin en Onemli aracidir. Denetlenebilen ve stres toleransin1 agmayan,
yonetilebilir bir stres, bireyde var olan potansiyelin agiga ¢ikmasinda katalizor etkisi

yapar ve performansin yiikseltir'*.

Calisanlarin  yiiksek verimlilik ve etkinlik gdsterebilmeleri,”optimum  stres
diizey”inde bulunmalarina baglidir. Bunun icin gerekiyorsa isler yeniden gdézden
gecirilmeli, stres planlamast yapilmali, yetki devri ve ihtiyag varsa, personel alimi
yoluna gidilmelidir. Birey tarafindan mevcut durumun, stresli oldugunun farkina
varilmasi, stres diizeyini yiikselten bir etki yapar'’.Herhangi bir iste basarinin en
onemli dinamiklerinden biri, ise karsi heyecan duymaktir. Bu heyecan sayesinde
calisanlar daha enerjik, basartya daha ¢ok giidiilenmis, kararli ve giiclii bir
algilamaya sahip olurlar. Bu heyecan1 saglayan “olumlu veya optimum stres”

diizeyidir.

Stres tiimilyle engellenmesi ve ortadan kaldirilmasi gereken bir durum degildir.
Stres, bir Olgiiye kadar, insanin miicadele giiciinii ve basarma azmini artiran,
glicliiklerle basa c¢ikmasii kolaylastiran ve ona direnme giicli veren fiziksel,
duygusal ve zihinsel bir tepkidir. Insanlarin ¢ogu hayatta sahip olduklarini stresle
desteklenen bir basarma azmi ile elde etmistir. Zira stres uygun nitelikte ve
yogunlukta oldugunda kisiyi gelistiren, onu harekete gegiren, deneyim kazandiran ve

giiclendiren bir uyaricidir'®,

2.4. STRES YONETIMI (STRESLE BASA CIKMA YONTEMLERI)

Bireyin strese neden olumsuz durumlarla etkin olarak basa c¢ikabilmesi, stres

yonetimi olarak agiklanabilir. Diger bir deyisle; asir1 stresle basa ¢ikmak ve yasam

136 Tutar, 2007, 262.
137 Ertekin, age, 5.63.
1% Baruteugil, 2004:409—410; Albert, 2003:2
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kalitesini arttirmak amaciyla, durumu degistirme ya da duruma verilen tepkileri

degistirmeye “stres yonetimi” denir'”.

Stresle basa c¢ikma veya diger deyisle stres yonetimi, ruh ve beden sagligini
korumak, iiretici ve verimli bir yasam siirdiirmek icin gereklidir. Stres yonetiminin
amaci, stresin biitiiniinden kacinmak degildir. Ki bu zaten olanaksizdir. Fakat
verimlilik, enerji ve etiklige dogru olumlu bir gii¢ olusturmaktir. Amag, ne ¢ok az

nede ¢ok fazla olan, optimum stres diizeyini korumaktir'*’.

Yasamin her asamasinda oldugu gibi caligma hayatinda da stresten kaginmak
mimkiin degildir. Calisma ortaminda yasanan stresin etkilerini tamamen ortadan
kaldirmak ise oldukga giictiir. O halde yapilmasi gereken sey bu atmosfer altinda
calisanlarin dengesini bozan, sagligini olumsuz yonde etkileyen stresi en aza

indirgemeye ¢aligmaktir.

Insanlarin stres faktorleri ayr1 oldugu gibi, stres kars1 kendine 6zgii cevap verme
sekli de farkhidir. Stres kontrolii, kisinin igindedir ve kisiye ozgiidiir. Ornegin,
yetisme sekli, kendine giiven, kisinin kendine ve diinyaya bakisi, kisinin davranis ve
diistincelerinde kendini nasil yonlendirdigi, cevap verme seklini etkileyebilmektedir.
Kisinin hayatin1 ne derece kontrol ettigi lizerindeki diisiincesi, stres verecegi cevapta
onemli rol oynar. Fiziksel ve duygusal olarak hissedis ve insanlarla iletisim sekli de

bunda etkilidir.

Stresi kontrol etmenin ilk adiminin “stresin farkinda olmaktan gectigini belirten
Nezahat Giicli’ye gore, bireyin kendi fiziksel duygusal, zihinsel ve sosyal
Ozelliklerini 1yi analiz etmesi ve normal dis1 durumlarda bu belirtilerin farkina
vararak, stres yaratict durumlarla en iyi sekilde basa ¢ikabilmesi, stresi kontrol altina

almasina yardim etmektedir.

Belirgin kisilik 6zellikleri elbette bazi insanlarin, digerlerine gore daha fazla stres
yasamalarina neden olmaktadir. Siirekli hareket halinde hizli yiiriiyen, hizli konusan,
sabirsiz, rekabeti seven insanlar ile acelesi olmayan, esnek, zaman saplantisi
olmayan, rekabeti sevmeyen insanlar elbette stresten farkli sekillerde

etkilenmektedirler.

139 Eren Ozgen, “iletisim ve Liderlik”, iletisim Dergisi, s. 18, (2003):104.
140 Walter Schafer, Stres Managemant For Wellness, (New York: Mc Graw Hill, 1987),310.
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Yine is yikiiniin fazla, zamanin smirl, denetimin, siki oldugu, yetkinin
sorumluluklar1 kargilamada yetersiz kaldigi, orgiit ve bireyin degerleri arasinda
uyumsuzluk, engellenme, rol ¢atismasi, yasanan ortamlarda kisilik 6zelliklerine gore
insanlar, farkli sekillerde strese girmekte stresten farkli oranlarda etkilenmektedirler.
Bunlara bir de aile icinde yasanan sorunlar, ekonomik yetersizlikler eklendiginde

yasanan stres daha da artmaktadir'*'.

Stresle basa c¢ikmayi isletme yOnetimi agisindan orgiitsel ve bireysel basa ¢ikma
yontemleri olarak iki grup altinda toplamak miimkiindiir. Is hayatinda kisinin kars1
karsiya kaldig: stres yaraticilarimi kendisinin yok etmesi miimkiin degildir. Iste bu
durumda bireysel basa ¢ikma yontemlerine basvurmasi, stresin olumsuz etkilerini
kontrol altina almasima yol acacaktir. Isletmeyi orgiitleyen ve ydnetenler de stres
yaratan faktorlerden bir kismini yok edebilirlerse, kisi daha huzurlu bir ortamda

caligir hale gelecektir'*.

Icinde bulunulan durum ne olursa olsun, eger birey yeteneklerine ve bireysel
kaynaklarina dayanarak, strese neden olan durumla miicadele edebilecegine inanirsa,
mevcut kosullar ona bir sans ve firsat kapisi agacaktir. Eger birey stresle basa
¢ikmada, bu inan¢ ve kararliligi gostermezse stres, stres kaynaginin agirligi ve
boyutlarinin herhangi bir belirleyiciligi olmadan, bireyin iistesinden gelemeyecegi bir

strese doniisiir.

Stresle baga ¢ikma yontemlerini iki grup altinda toplayabiliriz. Birinci grupta bireysel

yontemler, Tkinci grupta orgiitsel yontemler agiklanmaya ¢alisiimistir.

2.4.1. Bireysel Stres Yonetimi

Bireylerin ¢alisma hayatinda karsilastig1 stres yapici etkenler ile miicadele etmek igin
bireysel stres yonetim tekniklerine basvurulur. Bilingli bir sekilde olmamakla birlikte
stres ¢ogunlukla bireyin kendisinden kaynaklanmaktadir. Bireyler stres etmenleri
konusunda daha dikkatli olmay1 6grenerek onlara kars1 daha diisiik diizeyde tepki
diizeyi gelistirebilirler. Bunun yaninda bir dereceye kadar bu stres etmenlerinin

ortaya ¢cikmasina da engel olabilirler.

! ipek Ozmen, Hayatin Baskisina Kars1 Sagliksiz Tepki: Stres,(istanbul: Lamia Yayimnlari, 2008),
106.

142 Secil Bal Tastan, “Stres ve Stres Yonetimi”,
http://www.insankaynaklari.com/CN/index001.asp?page=51&Sectionld=3&ShowAbs=ON&PL=8&F
_Konu=&GrpB=51, [ 19.05.2006].
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Bireysel stres yonetimi tekniklerine ge¢meden Once stres yonetimi ile ilgili
caligmalar yapan Klarreich’in ‘Bir Buguk Dakikalik Stres Yonetimi’ tekniZine
bakmak yararli olacaktir. Adeta tiim yOntemlerin 6zeti sayilabilecek bu teknikte
stresle etkili bir sekilde basa cikabilmek igin izlenmesi gereken adimlar soyle

143,

belirtilmistir'®:
e Strese girildiginde yapilan isler birakilmalidir.
e Zihin dalgin veya daginik olmamali, bunun i¢in gevsemeye c¢aligilmalidir.
e Strese neden olan mantiksiz fikirler belirlenmelidir.

¢ Bu mantiksiz fikirlere kars1 ¢ikilarak onlarin yerine daha gercekei seyler

diisiinmelidir.

e Riske girerek eski davramig ve aligkanliklar yerine yeni bir seyler

denenmelidir.

Birgok bireysel stres yonetim teknigi olmasina karsin en ¢ok kullanilan bireysel stres

yonetimi teknikleri sunlardir:

2.4.1.1. Fiziksel Egzersiz

Egzersiz, stresin etkilerinden fiziksel etkinlikle kurtulma, bir rahatlama saglama i¢in
basvurulan, sakinlestirici sonu¢ yaratan yontemlerdendir. Yoneticilerinin sagligini
diisiinen ve 1iyi bir stres yonetimi ile is veriminin artacagini bilen bir¢ok isletme

egzersizin degerini anlamis ve elemanlari i¢in jimnastik salonlar1 agmustir.

Egzersiz, kaslart giiclii bir sekilde kullanmasi ve derin soluk alip vermeyi saglamasi
bakimindan tiim viicudu canlandiran bir tekniktir. Kosma, tenis, bisiklet, jimnastik,
aerobik ve ylizme bunlar arasinda yer alir. Egzersizin ¢ok ¢esidi olmasina karsilik
kisinin viicudunu dengeye getiren hareketler dort grupta toplanabilir. Bunlar spor ve
eglence niteligindeki hareketler, aerobik, 06zel aletler kullanarak viicudun kas

sagligim gelistirme ve yoga gibi gerginlik azaltic1 hareketlerdir'*.

Gilinlimiizde her yastan insan i¢in ylriyiis, kosu, yilizme, bisiklete binme, hafif top
oyunlar1 ve tenis gibi egzersizler stresle miicadelede ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir.

Dr. Malcolm Crutters, bedende yiiksek diizeyde duygusal ve sinirsel degisme olurken

133 H. Klarreich, Stressiz Calisma Ortamu, ¢ev. Bengi Giingér (Ankara: Oteki Yaymevi, Yonetim 1.
Kitap, 1996), 101.

14 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 246.
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bedensel hareket ¢ok az ise, bedenin kimyasal yapisinin bozuldugunu ve bunun da
kalp hastaliklarinin temel nedenlerinden biri oldugunu belirtmistir. Bu duruma
diismemek i¢in stres altinda olan bireylerin sik sik bedensel hareket yapmalari

gerekmektedir.

Yapilan arastirmalar fizik egzersizden sonra da seretoninin salgilandigin1 ortaya
koymustur. Bu sebeple fizik egzersiz yapanlarin gece dinlendirici ve rahat bir uyku
uyumalarinin sebebi zannedildigi gibi yorgunluktan olmayip, tam tersine fizik

egzersiz ve derin uyku sirasinda salgilanan maddelerin ayni olmasindandir'®.

2.4.1.2. Solunum Egzersizi

Yasamin temel olgusu olan solunum, zorluklar karsisinda bireyin baski ve stresi
azaltmakta kullanacagi en 6nemli dogal tekniklerden biridir. Nefes viicudun dogal
gevseticisidir. Nefes verdigimizde serbest biraktigimiz hava bizim gevseme hissiyle
dolmamizi saglar. Aslinda dogru nefes alip kontrol etmek, en temel ve dogru
performans ilact olmakla birlikte ayni zamanda viicudun bir otokontrol

mekanizmasidir.

Solunum egzersizi, kendini yorgun hisseden bireyin giinliik hayatin akis1 i¢inde ¢ok
az zaman ayirarak kolaylikla uygulayabilecegi bir tekniktir. Dogru ve derin nefes
alma, dogrudan damarlar1 genisleterek kanin —dolayisiyla oksijenin— bedenin en ug
noktalarina ulasmasini saglar. Ayrica kalp ve akcigerin iyi ¢caligmasina yardim ettigi
gibi bireyin dinlenmesini ve gerginligini azaltmasina yardimci olur. Ozellikle
biirolarda caliganlar i¢in oldukca pratik bir yontem olan solunum egzersizi bireyde

baglayan veya baslayacak olan stresi 6nlemektedir'®.

2.4.1.3. Gevseme

Derin gevseme, organizmanin 0zel bir sinirsel durumu olup, viicudun bedensel ve
fiziki olarak rahatlamasi i¢in pasif bir tutum igerisine sokulmasi olayidir. Derin
gevseme teknigi, biiylik ol¢lide bedeni kontrol altina alma hususundaki ¢abalardan
meydana gelmektedir. Bedeni kontrol etmek yoniinde en O6nemli uygulamalardan
birisi, dncelikle nefes almay1 6grenmektir. Agir, derin ve sessiz bir nefes almaktan
amag, akcigerin biitlinline havanin ulasmasimi saglamaktir. Boylece kan yoluyla

oksijen bedenin en u¢ ve derin noktalarmma kadar ulasmis olacaktir. Siirekli bir

145 Batlas , Baltas,2004, 208.
146 Baltas , Baltas, 2004:187; Ulukus, 2003.
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sekilde, cigerlere ¢ekilen havayi igeride daha uzun siire tutup tekrar birakmak

seklindeki egzersizler bir miiddet sonra bedensel gevsemeyi gergeklestirecektir.

Glintimiizde ¢ok yoOnlii stres kaynaklarinin, viicudun ve kaslarin gerginlesmesine yol
actigr bilinmektedir. Uzerindeki gerginligi atamayan kisiler, giinliik hayatlarim
saglikli bir sekilde devam ettiremezler. Bu yiizden gevsemeyi ve dinlenmeyi
saglayacak bazi uygulama ve tekniklere bagvurmak zorunludur. Bunlar i¢inde derin
ve deliksiz bir uyku, tath hayaller kurma, dinlendirici ve giiriiltiisiiz bir miizik
dinleme, giinliik sikintilardan uzaklastiran hobilere sahip olma ve giinde 5-10 dakika
ayaklarim1 yiiksek yerlere koyma gibi uygulamalar, etkili gevseme ve dinlenme

teknikleri arasinda sayilmaktadir'’.

2.4.1.4. Biyolojik Geri Besleme

Biyolojik geri beslemede belirli bedensel siireglerdeki degisiklikler sezgi yoluyla
onceden tahmin etmeye c¢alisilir. Eger bu uyarilar diizenli bir sekilde degisiyorsa,
gevseme durumuna gecis daha kolay olacaktir. Bu amagla kullanilan araclar tarti,
termometre, yalan makinesi, galvenik deri tepkisi Olgerleri ve elektromiyograf

seklindedir'*.

Geri beslemeyi 6grenme, kaygiyr azaltma, mide eksimesini azaltma, gerginlik ve
migren agrilarint kontrol etme ve fonksiyonel olmayan stresin olumsuz psikolojik
belirtilerini azaltmada kullanigh bir tekniktir. Bu yontem hem stresi kontrol altinda
tutmay1, bireyleri stresle ilgili olarak ortaya c¢ikabilecek hastaliklardan korumay1

saglamada yardimci olmaktadir.

2.4.1.5. Beslenme

Stres ile beslenme arasindaki iligkilerin 0zii, biliylik Olgiide gerilim sebebiyle
meydana gelen psikosomatik hastaliklarin cogunun 6zel bir beslenme sekli yani diyet
gerektirmis olmasinda yatmaktadir. Buna gore yliksek tansiyondan sikayetei
olanlarin tuzlu gidalardan, seker hastasi olanlarin sekerli besinlerden, kalp ve damar
rahatsizliklart olanlarin yag ve kolesterol orani yiliksek yiyeceklerden, peptik
tilserlerin asitli ve tahil liriinii gidalardan uzak durmasi gerekmektedir. Stres ile
beslenme arasindaki iliskilerin baska bir tiirii de, gerilim altindaki kisilerin bir

kisminin aligkanlik haline getirdigi sigara, alkol, uyusturucu ve sakinlestirici ilag

“"Eroglu, age,342.
148 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 247.
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kullanimu ile ilgilidir. Bu tiir aliskanliklar, stresin belirtileri gibi gdziikmekle beraber,
bir miiddet sonra daha biiyiikk boyutlardaki gerilimlerin sebebi durumuna

gelmektedirler'”.

2.4.1.6. Yoga, Zen, Meditasyon

Yoga ve zen disiplinli egitimlerin yapildigi Uzakdogu felsefesinin iiriinlerindendir.
Cok kuvvetli bir irade egitimi az bir beslenme ile desteklenir. Ozellikle sabahin erken
saatlerinde, en sicak, en soguk giinlerde yapilan egitilmede dayanikli ruh ve beden

olusturmaya calisirlar.

Bir diger stresle bas etme yontemi de meditasyondur. Kisi 6zel ve rahat oturma
pozisyonuna girer, “mantra” adi verilen belirli kelimeleri tekrarlayarak diisiincelerini
bir noktaya toplar. Zihnini tamamen bosaltmasi ve ilham denilen kendiliginden gelen
fikirleri beklemesi ve uygulamasi tarzinda program uygular. Meditasyonda pasi
konsantrasyon kullanilir. Diisiince ve duygulara aktif olarak miidahale edilmeden
pasif miisahede seklinde geg¢isi esastir. Meditasyonda rahatlama cevabina neden olan

dort temel unsur vardir:

e Zihni Odaklastirma: Bir kelime ses veya uyaran sesli veya sessiz tekrar

edilir, G6zler uygun bir nesneye odaklanir.

e Pasif Tutum: Araya giren diisiincelerle hi¢ ilgilenmeden anahtar kelime

tekrar edilmelidir.

e Adale Tonusunda Azalma: Denek rahat pozisyonda olmalidir.

o Sessiz Cevre: Genellikle gozler kapali ve uyaran olmayan ¢evre segilir'™.

2.4.1.7. Dua ve ibadet

Dini inanglarin huzur, siikiinet ve dayanaklilik getirdigi bilinmektedir. Stres etkisinde
biri i¢in bunlar aranan, istenen hedeflerdir. Duanin {i¢ 6nemli faydasi vardir:
Problemleri kelimelerle ifade etmeye imkan verir. Problemin karisiklik ve
belirsizlikten kurtulmasina yardim eder. Dua kisiye yliikiiniin paylasildigini yalniz

olmadiginin duygusunu verir.

' Eroglu,age, 243.
130T utar,2007, 276.
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En caresiz ve iimitsiz durumlarda her seyi duyan, her seyi bilen ve giicii yeten bir
Kudrete inanmak, siginmak ve giivenmek o kisiye sakinlik ve huzur veri.”Ben yalniz

degilim” diyerek giiven duygusu gelisir ve daha dayanikli olur.

2.4.1.8. Masaj

Ellerle viicuda basing ve friksiyon uygulamak demek olan masaj, stres tepkisinin
yavaslatilmasi ve dnlenmesinde bir¢ok agilardan yarar saglar. Hafif basing ile yapilan
masajlar yatigtirici, daha fazla basing ile yapilan masajlar ise uyarici etki olustururlar.
Her iki durumda da masaj, kaslarin gevsemesine yardim eder. Masaj sirasinda biitiin
viicuda kaygiy1r azaltan, diistinmekten c¢ok hissetmeye imkan tanmiyan tath bir
rahatlama duygusu yayilir. Bdylece bilingli yapilan bir masaj, bireyi stresin

kargasasindan uzaklastirarak, saglikli bir dinlenme imkan1 saglar'*'.

2.4.1.9. iletisim Kurma

Bireyin stres azaltici strateji olarak giivendigi is arkadaslariyla yakin iligki
kurabilmesi, ihtiya¢ duydugunda onlarla dertlerini paylasabilmesi, onlardan destek
alabilmesi ve bdylece stresle basa ¢ikabilmesi miimkiindiir. Giilmenin de biiyiik
terapi degeri vardir. Sakalara, hayata ve kendine giilmek, bireysel stresi baska bir
bakis acisiyla gormeyi saglamaktadir. Kahkaha duygusal ve zihinsel ihtiyaglari
karsilamakla kalmamakta, viicudun sagligini arttiran olumlu kimyasal degisiklikler

de yaratmaktadir'**.

2.4.1.10. Olumlu Hayal Kurma

Bireyler ge¢cmiste yasadiklari olumsuzluklart diisiindiiklerinde o an1 adeta tekrar
yasamakta, lizerinde yorum yaparak yeniden stresli bir yapiya ulasmaktadirlar. Buna
karsilik gegmiste yasanan olumlu zamanlar1 hayal etmek, unutulan hazlar1 yeniden
yasamak ve rahatlamak i¢in bir yoldur. Hayal kurma bazen gelecekte 6zlenen ve
gerceklestirilebilecek davramslar1 da igerebilir. Onemli olan olumlu sahneleri tekrar

yasamak veya yasamay1 diisiinmektir.

BlGiiney, age,543.
152 Secil Bal Tastan, “Stres ve Stres Yonetimi”,
http://www.insankaynaklari.com .[19.05.2006],4—6.
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2.4.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Is goren agisindan istenmeyen stresi orgiitsel yapmin da yarattigmi, dzellikle
isletmede iyi yiirimeyen insani iliskiler sisteminin, hatali kariyer gelistirme
catigmalarinin, yetersiz fiziki ¢evrenin baghi basina stres kaynagmi oldugunu
bilmekteyiz. Is gdrenin bedensel ve diisiinsel yapisini1 olumsuz etkileyen, ¢alisanlarin
basart ve mutlulugunu engelleyen is stresinin yonetimi ag¢isindan isletmeyi
yonetenlere de diisen gorevler vardir. Tiirk Kalp Vakfi Norokardiyoloji Unitesi
Baskan1 Prof. Dr. Kemal Baylilkem’in de dedigi gibi; “Stres, niikleer enerji gibidir.
Dogru kullanilmasi durumunda enerji ve basarin artmasini saglamasinin yani sira
verimliligi getirir. Bugilin basarili isadamlarina bakildiginda tamamina yakininin

stresi kontrol altina alabildigi ve istedigi yonde kullandig1 gériilmektedir'>.

Orgiitsel stres yonetimi, yoneticilerin bedensel olarak rahatlamalarina ve ydnetim
becerilerini gelistirmelerine yardimci olurken is goérenlerin isleri iizerinde 6zgiirce
daha fazla 6z denetim kurmalarimi ve stres yaratan baskilarla bas edebilme

yetenegine sahip olmalarini saglar.

Baslica orgiitsel stresle miicadele tekniklerini asagida kisaca verilmistir.

2.4.2.1. Destekleyici Orgiit Iklimi Yaratmak

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

sOylemek miimkiindiir.

Bir¢ok orgiitte, blirokratik ve resmi bir yapi ile birlikte kati ve kisisel olmayan bir
hava vardir. Bu durum 6nemli bir stres kaynagidir. Daha az merkeziyetci, kararlara
katilimi saglayan, yukariya dogru iletisime izin veren bir yap1 kurulmasi, orgiitsel
stresle basa c¢ikmada etkili bir yontem olmaktadir. Yonetimin ¢alisanlar igin

destekleyici bir orgiitsel yap1 gelistirmesi gerekmektedir. Orgiitiin isleyisi

133K emal Biiyiilkem, Stres Niikleer Enerji Gibi”
http://www.ntvmsnbc.com news/225568.asp?cp=1BODY [28 .05.2008].
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planlanirken yapinin merkeziyetten uzak, katilimi destekleyici, ortak karar vermeyi

Ozendirici bigimde olusturulmasi, orgiitsel stresi azaltmaktadir'*.

2.4.2.2. Sosyal Destek

Stresi 6nlemenin en etkin yollarindan biri, yagsamin biitiin alanlarinda sosyal destege
sahip olmaktir. Isyerinde veya bulunulan herhangi bir cevrede, dzveri temelinde
kurulan arkadasliklar, gelistirilen insani iligkiler ve bu amagla yoneticiler tarafindan
sunulacak hizmetler, bireye Onemli Sl¢lide sosyal destek saglar. Sosyal destek,
bireyin ihtiyacglar hiyerarsisinde var olan ait olma, sevgi, takdir ve kendini
gerceklestirme gibi temel ihtiyaglarinin bagka bireylerle (arkadaslari, ailesi, iistleri
veya profesyonel danismanlar vb.) kurdugu etkilesim sonucunda tatmin edilmesi
anlamina gelmektedir. Yiiksek diizeyde sosyal destege sahip olan g¢aligsanlarin stres
kaynaklarindan biri olan giivensizlik hissine sahip olmamalar1 nedeniyle, ayni
ortamda olmalarina ragmen sosyal destege sahip olmayan bireylere oranla daha az

stres yasadiklar1 arastirmalarla ortaya konulmustur'>.

Isletmelerde ¢alisanlarin stresine kars1 yoneticiler etkin bicimde gérev alabilecekleri
gibi, sosyal yardim personeli gorevlendirilebilir veya profesyonel danismanlik
hizmeti sunulabilir. Ozellikle algilanan orgiitsel stres kaynaginin calisanlarin hayal
iriinii veya gergegin carpitilmasindan kaynaklandigi durumlarda, bakis acilarinin
degistirilmesi ve problemin altinda yatan gercek nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi igin

profesyonel danismanlik hizmetine basvurulmasi yerinde olacaktir.

2.4.2.3. Katilimh Yonetim

Bu sistemin uygulanmasinda giidiileri amag, bir yandan isletmelerin etkinlik ve
verimlilik diizeyini yiikseltmek, 6te yandan g¢alisanlar1 sosyo - psikolojik doyuma
yoneltmektir. Katilimli yonetimle c¢alisanlar bazi stratejik kararlarda kendilerine
danisilmanin verdigi 6zgiirliigii yasayacaklardir. Katilimli yonetiminde tanimda da
belirtildigi gibi isleriyle ilgili tiim kararlar1 ¢alisanlarin kendilerinin vermesi demek
degildir. Bunun i¢in katilm g¢esitli sekillerde uygulanabilir. Calisanlarin bazilari
tecriibesizdir veya bagimh bir kisilige sahiptir. Boyle bir durumda onlara yetki

vermek onlar1 daha ¢ok strese sokabilir. Bu nedenle katilimin derecesi bireylerin

1% Giiglii, age, 103.
155 Ekinci, Ekici, age,110.
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ihtiyac ve yeteneklerine gore diizenlenmelidir. Bunun anlami ¢alisanlara

yeteneklerini kullanabilecekleri maksimum bir 6zgiirliik vermektir.

Katilimli yonetimin temel amaci ¢alisanlara sorumluluk ve otorite vererek, onlara
isin bir parcasi olduklarini hissettirmektir. Katilimli yonetimi destekleyen bir
yoOnetici ayn1 zamanda calisanlar1 6rgiit amaclari dogrultusunda ydnlendirebilecek
yeterli ozgiirliigii verebilen bir kisi olmalidir. Katilimli yonetimin stresi azaltic1 bir
etkisinin olmasi yaninda is performansini da arttirdigir bir gergektir. Bdylece
toplantilarda c¢alisanlarin talepleri belirlenecek ve kontrol gergeklesecektir.
Degisikliklere olan direng azalacak Ve daha kolay benimsenebilecektir. Sonug olarak

is taleplerine olan tolerans artacak, is stresi de azalacaktir'™®.

2.4.2.4. Asir1 veya Az Is Yiikiiniin Ortadan Kaldirilmasi

Strese neden olan ve dogrudan dogruya isle ilgili olarak ortaya ¢ikan etmenler, daha
¢ok is-zaman iliskisini vurgulamaktadir. Is yiikiiniin fazlahigi, bir isi belirlenen
stirede bitirme zorunlulugu ile uzun ve yorucu calisma saatleri bu faktorii belirleyen
baslica degiskenlerdir. Bu goriislere, degisken olarak is yiikiiniin, is gérenler arasinda
yetki, ticret ve yetenekler de géz Oniline alinarak adaletli dagitilmasi da eklenebilir.
Ciinkii is gorenlerin stres altina girmelerinde, is yikiiniin agirligr kadar, adaletli
dagitilmamasi da etkili olmaktadir. Bu nedenle is dagitiminin adil ve uygun olmasi,
ise uygun ve egitilmis personelin se¢imi ve yiikseltilmesi ile ilgili kararlarin isabetli
olusu stresin etkilerini azaltmada faydali bir yontemdir. Baz1 durumlarda ydnetim,
calisanlar arasinda bu tiir bir diizenlemeyi yapabilmelidir. Bir baska deyisle yonetim
is gerekleriyle personelin yeteneklerini uyumlu bir diizeyde tutabilmelidir. Eger bu
uyum saglanamazsa, 6rnegin personelin becerisi ile isin karmasiklig1r uygun degilse
ya da ig goren c¢ok fazla veya cok az iiretebiliyorsa boyle bir durumdan soz

edilebilir™’.

2.4.2.5. Is Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirme, hem isin icerdigi sorumluluk, taninma, basar1 firsati gibi

etmenlerin hem de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamlilig1, 6zerklik gibi isin

1% Cigdem Kurel, “Orgiitsel Stres Yonetimi”, Eskisehir Anadolu Universitesi, i.i.B.F. Dergisi, C.XI

(1993): 165.
157 Siileyman Ulukus , “Polis, Stres, Verimlilik ve Stresle Bag etme Yollar1”, Polis Dergisi Say1 34,(
Ocak 2003):92.
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Oziine iliskin niteliklerin gelistirilmesini igermektedir. Dikkatle yapilmis gorevsel

diizenlemeler, is stresi ile basa ¢ikmada etkili bir yoldur.

Isin igerigini zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk vermek, ¢aliganin oniine
basar1 firsatlar1 ¢ikarmakta ve onun kendi istegi ve cabasina gore yiikselmesini
saglamaktadir. Bu durumda c¢alisanin yeteneklerinde ¢esitlilik yaratilmasi, anlamli
isler yapmasi ve yapilan islerin 6nem derecesinin belirlenmesi s6z konusu

olmaktadir.

2.4.2.6. Calisanlarin Rollerinin Yeniden Tamimlanmasi

Ozellikle rol belirsizliginden kaynaklanan stres, ¢alisanlarin  yetki ve
sorumluluklarinin yeniden saptanmasi ve tanimlanmasiyla azaltilabilir. Yonetim,
isler arasindaki gecisleri ve calisanlarin deger yargilart ve Olgiitleri arasindaki

birbirine zit davranig kaliplarini saptama yetenegine sahip olmalidir.

Bir isletmede ortaya cikan rol catigmasi ve belirsizligi belli basli bireysel stres
kaynaklarindandir. lyi bir organizasyon, yeterli is basi egitimi, kisilerin ne
yapacagim gosteren gorev tarifleri ve calisanlardan zamansiz bilgi istemeyi
engellemeye yonelik diizenlemeler, rol belirsizligini ve kisiler aras1 ¢atismay1 6nemli

ol¢iide azaltir™®,

2.4.2.7. is Rotasyonu

Kiginin yaptigi isten bir takim tatminsizlikleri oldugunda ya da isiyle ilgili strese
girdiginde, is rotasyonu bunun icin etkili bir ¢6ziim olabilir. Is rotasyonu, bir
calisanin gegici olarak bir isten almip baska bir iste gdrevlendirilmesidir. Is
rotasyonu, ¢alisanin kendi isinden uzaklagmasi yoluyla stresi azaltabilecegi gibi,
kisinin yeni isiyle ilgili bir takim yetenekler kazanmasiyla da stresi azaltabilir. Farkli
islerde calisan bir kisi bir takim yeni bilgi ve beceriler edinecek ve bu sayede daha
fazla kendine glivenmeye baslayacaktir. Dolaysiyla stresi yenmesi de eskiye nazaran

daha kolay olacaktir.

2.4.2.8. Etkili Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemi

Etkili performans degerlendirmesi ve ddiillendirme sistemi temelde rol ¢atismasini

ve rol belirsizligini azaltic1 etkilerde bulunur. Odiiller acik bir sekilde performansla

18 Aras. Gor. Segil Tastan , “Stres ve Stres Yonetimi”
http:// www.insankaynaklari.gokceada.com/stres01.html [21.12.2004],23
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iliskilendirildiginde kisi nelerden sorumlu oldugunu (rol ¢atismasinin azalmasi) ve
nerede olmas1 gerektigini (rol belirsizliginin azalmasi) bilir. Performans
degerlendirme siireci boyunca etkili bir ast-iist iliskisi sergilendigi durumda, c¢aligan
is ¢evresi lizerinde daha fazla kontrolii oldugunu hissedebilir. Ayrica boyle bir
durumda kisi daha fazla destek aldigini1 hissedecek ve stresle basa ¢ikmasi daha

kolaylasacaktir.

2.4.2.9. Is Giivenligi

Caligsanlara olanagi elverdigince islerinde olmayacaklar1 duygusunu verebilmek,
onlarin stresle yiiz yiize gelmelerini azaltacaktir. Kendini giivende hisseden ya da
destek aldigini bilen bir calisanin, 6zellikle ekonomik stres kaynaklarindan uzak
olacagi bir gergektir. Ozellikle ekonominin yolunda gitmedigi dénemlerde bu
uygulama c¢ok daha fazla Onemlidir. Boyle zamanlarda bir¢ok c¢alisan isine son
verilecegi duygusuna kapilarak stres altinda kalabilir. Bu calisanlara isleriyle ilgili
herhangi bir kaygilarinin olmamasi1 gerektigini agik bir sekilde anlatmak, onlarin

gelecekleriyle ilgili streslerini ortadan kaldirmalarinda etkili olacaktir.

2.4.2.10. Esnek Zaman Uygulamasi

Klasik calisma programlarinda, calisanlarin ise baslama ve isten ayrilma saatleri
belirlidir ve degismez. Oysa esnek zaman uygulamasinda, calisanlar mesailerini
isletmenin belirledigi zorunlu calisma saatleri disinda, giiniin istedikleri saatinde
kullanma o6zgiirliigline sahiptirler. Esnek zaman uygulamasmin cesitli faydalarn
vardir. Calisanlara, kendilerine ayiracak zaman biraktigindan, devamsizliklar azalir.
Is olmadiginda, isletmede bulunma zorunlulugunu ortadan kaldirdiginda y&netime
takinilacak diismanca tavirlar1 ortadan kaldirir. Ozerkligi arttirdigindan, sorumluluk
duygusunu da gelistirir. Esnek zaman uygulamasi, sayilan tiim bu yararlar1 sayesinde

calisanlarin karsilastiklar stresi azaltan 6nemli bir strateji olma 6zelligine sahiptir.

2.4.2.11.Personel Destek Programi

Bu program, c¢alisanlarin stres ya da baska bir takim rahatsizliklarinda onleme,
danisma ya da tedavi etmeye yonelik, orgiit icinde kurulmus olan birimlerdir.
Calisanlar gerekli gordiiklerinde bu birimlere bagvurmakta ve profesyonel anlamda

destek almaktadirlar. Burada en 6nemli nokta, ¢alisanla birim arasinda glivenilir bir
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iliskinin kurulmasidir. Calisan burada verdigi bilgilerden dolayi is ile ilgili kaygilar

tasimamalidir.

2.4.2.12. izin Uygulamasi

Calisanlar, stresin psikolojik, fizyolojik ve davranigsal sonuglarindan etkilenip
verimli ¢alisamaz duruma geldiklerinde oOrgiitlerinden iliskileri kesilmeden
uzaklasabilmeli ve kendilerini yenileyebilmeli ve bu etkilerden kurtulmaya
calisabilmelidirler. Bu da onlara kisa ya da uzun siireli izin verilmesi yoluyla
gergeklesebilir. Kisa siireli oldugunda calisan, ticretli olarak izin alabilecekken, siire

uzadikea iicretsiz izin uygulamasina gidilebilir.

2.4.2.13. Belirsizligi Azaltmak

Cogu zaman calisanlar gorevlerini nasil yapacaklari, ¢atisan amag¢ ve beklentilerle
nasil basa ¢ikacaklar1 ya da oncelikleri nasil belirleyecekleri noktasinda belirsizlikler
yasayabilirler. Tiim bu ve benzeri belirsizlikler, calisan iizerinde stres olugmasina
neden olabilir. Bu yiizden bu tip belirsizlikleri azaltmak stresle basa ¢ikma acisindan

olduk¢a dnemlidir.

Belirsizligi azaltmanin bir yolu ¢alisanin, isini etkileyen durumlarda karar alma
stireglerine katilmasini saglamaktir. Karar alma siirecine dahil olan bir calisan,
genellikle orgiitte meydana gelen degisiklikler ve onlara ne seklide uyacagi hakkinda

daha fazla bilgiye sahip olur.

Belirsizligi azaltmanin bir diger yolu ise orgiit genelindeki iletisimi, olanagi elverdigi
Olclide arttirmaktir.Calisanlar c¢ogu zaman agik ve net bilgiye gereksinim
duyarlar.Orgiit genelinde iletisimi arttirmak, calisanlarin gerek duyduklari bu tip
bilgilere daha fazla sahip olmalarina, bdylece belirsizliklerinde {istesinden

gelmelerine yardimer olacaktir.

2.5. SAGLIK SEKTORU CALISANLARINDA GENEL OLARAK iS STRESI

Calisma yasaminda ortaya g¢ikan stres, is gorenin normal fonksiyonlarni yerine
getirmesinde bir engel olarak ortaya ¢ikmakta ve bireyin fiziksel ve duygusal olarak
tepkilerinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bireyin davranisindaki bu degisim

isteki uyumu bozmakla beraber bir¢ok olumsuz sonucu da beraberinde getirmektedir.
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Stres literatiiriine bakildiginda, meslek arasi karsilagtirmalara siklikla deginildigi ve
bazi mesleklerin digerlerine gore daha stresli kabul edildigi goriilmektedir. Insanlarla
yogun iligkiler i¢inde bulunan meslek mensuplart; doktorlar, hemsireler, acil servis
ekibi, emniyet Orgiitii ¢alisanlar1, hava kontrol memurlari, sosyal hizmet uzmanlari
gibi meslek alanlari, diger meslek iiyelerine oranla daha fazla stres olgusuyla karsi

karsiya kalmaktadir.

Bu ¢alisma alanlar igersinde Saglik ¢alisma alani, hem yogun stres yasayan bireylere
hizmet verilmesi hem de calisan personelin stres yasantilari ile ¢ok sik karsilagmasi
nedeniyle, diger sektorlerden daha fazla is stresinin yasandigi bir ortam olarak
degerlendirilmektedir. Saglik calisan1 hizmetini sunarken, ¢ok farkli diizeyde saglik
sorunu yasayan hasta ve hasta yakini ile karsilasmaktadir. Bireyin sagliginin tehdit
altinda oldugu, belirsizlik ve bilinmezlik nedeniyle yogun stresin yasandigi bu

durumlar hasta birey kadar saglik ¢alisanlarini da etkilemektedir'.

Saglik ¢alisanlar ile yapilan ¢alismalarda ¢alisani etkileyen stresorlerin ¢alisanlarin
beden ve ruh sagligini ve is tatminini olumsuz etkiledigi saptanmistir. Calisanlari
calistiklar1 birimde uzun siireli ve sik olarak tekrarlayan stresli deneyimlerin
bireylerde gesitli saglik sorunlarina, ruhsal sorunlara, is tatminsizligine, isle ilgili
kendine giivende azalma, is veriminde azalma, ise devamsizlik, kisiler arasi iletisim
sorunlar1 gibi mesleki ve sosyal sorunlara neden oldugu goriilmiistiir. Uzun ¢aligsma
saatlerinin de saglik calisanlarinin sagligini olumsuz etkiledigi ve 6nemli bir stres
kaynag1 oldugu bilinmektedir. Is memnuniyeti {ilkemizde bu uygulamalar maalesef

g0z ard1 edilmekte ve diizenlemeler i¢in gereken 6nem verilmemektedir.

Saglik c¢aligma ortamlarindaki is stresi nedenleri; saglik bakim yaklagimlar1 ve
organizasyon degisiklikleri sonunda ortaya ¢ikan yeni uygulama ve beklentiler,
calisma ortamu, is yiikiiniin fazla olmasi, kisilerarasi iliski sorunlari, yogun bakim

gerektiren veya 0lmek tizere olan hasta ile ¢alisma olarak siralanmaktadir'®.

Saglik iskolu, basta saglik meslekleri olmak {tizere, farklt meslek gruplarindaki
calisanlarin, farkli hizmet basamaklarinda ve birimlerinde, toplumun biitiinii i¢in
saglik hizmeti irettikleri, emek yogun bir hizmet iskoludur. 'Saglik bakimi' olarak

tanimlanan bu hizmetler, koruyucu ve sagaltici hizmetleri ve siirdiiriilmelerini

159 Seyhan Gérgiilii, “Hemsirelik ve Is Ortamm Stresérleri”, Tiirk Hemsireler Dergisi, c.39,
s.1,(1990): 23-27.

10 Tacovides, A., Fountoulakis, K.N., Kaprinis, S.T., Kaprinis, G. “The Relationship Between Job
Stress, Burnout and Clinical Depression”. Journal Affective Disorders,(2002):216.
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saglayan farkli teknik ve destek hizmetlerini kapsamaktadir. Hizmet iskolundaki

sayisal agirligr giderek artan saglik iskolunda, meslek seciminde insani amaglar1 6ne

cikmis, cogunlugu kadinlardan olusan ve saglikli ya da sagligini yitirmis; ama her

kosulda beklentisi olan kaygili insanlarla bire bir iliski i¢inde ve onlardan etkilenerek

calisan meslek profesyonelleriyle, ¢esitli teknik ve destek hizmet personeli istihdam

edilmektedir.

Diinyamizda son yirmi bes yilda yasanan bir dizi siyasal ve ekonomik gelisme, saglik

bakimini, bu amagla iretilen saglik hizmetlerini ve bu hizmetleri iireten saglik

calisanlarini derinden etkilemistir. Bu donemde:

Saglik bakimi, hizla gelisen bilimin ve teknolojinin en ¢arpict uygulama

alanlarindan biri olmustur;

Sagligin dogasi1 degismis, saglik sorunlar1 yapisallasmis, geleneksel sorunlar
baskalagirken, saglik sistemleri toplumun hemen her kesimine yayginlasan

yeni ve farkli saglik sorunlariyla ylizlesmeye baslamistir;

Saglik harcamalar1 artmis; bu harcamalarin sinirlanmasi i¢in alinan makro ve

mikro ekonomik onlemler etkisiz kalmistir;

Saglik bakiminda koruyucu hizmetlerden sagaltict hizmetlere; birinci

basamaktan ikinci basamaga yonelim hizlanmistir;

Sosyal refah devleti doneminde bireyin temel hakki ve toplumsal kazanimi
olarak goriilen saglik hakki, kisinin ekonomik giicii dl¢iistinde kullanabilecegi

esnek bir hakka doniismiistiir;

Toplumun saghk bakimma o6zellikle gereksinim duyan gruplarinin
yararlandigi  saglik hizmetleri, giderek nicel ve nitel anlamda

yetersizlesmistir;

Saglik harcamalarinda, bilime, teknolojiye ve lriinlerine yapilan sermaye

yatirimlarinin payi artarken, emege yapilan yatirimlarin pay1 azalmistir;

Saglik hizmeti iiretimine yeni teknolojilerin, tekniklerin, islemlerin, aygitlarin
ve maddelerin katilmasiyla, saglik iskolu calisanlarinin var olan saglik ve

giivenlik sorunlarina yenileri eklenmistir;
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e Saglik calisanlarimin c¢ogunlugu, saglik hizmeti iretimine katilan yeni
teknolojiler, teknikler, aygitlar ve islemler konusunda yeterince
egitilmemistir;

e Saglik harcamalarinin kisitlanmasi igin, saglik iskolunda calisan sayisi ve

ticretleri azaltilirken; ¢calisma siireleri ve is yogunlugu artirilmistir;

Sonu¢ olarak, asil gorevi insan saghgmin korunup, gelistirilmesine; bu
basarilamadiginda da, hastalanan insanin iyilestirilmesine katki yapmak olan saglik
calisanlari, toplumun saglik hizmetine en fazla gereksinen, biiyiikk ¢ogunlugu ile
calisma ortaminin, kosullarinin, iligkilerinin sagliksizlastig; etkili ve verimli hizmet

iiretme olanaklarinin sinirlandigi kosullarda kargilagsmak zorunda kalmislardir.

Bu kosullar, yalnizca saglik iskolu ¢alisanlarinin karsilastiklar fiziksel, kimyasal,
biyolojik, ergonomik riskleri artirmakla kalmamis; insana ve o6zellikle de sagligini
yitirmis insana odaklanmis bir hizmette, isin ve meslegin geregi olarak listlenilen
psikososyal stresi, yetersizlik ve caresizlik duygusu ile pekistirerek, katlanilmasi giic

boyutlara ulagtirmistir'®'.

Yapilan arastirmalarda, hem lilkemizde hem de diinyada hemsireler, doktorlar, diger
saglik calisanlart ve tip Ogrencileri arasinda kadin calisanlarin erkek calisanlara
oranla daha fazla strese maruz kaldiklar1 tespit edilmistir. Buna sebep olarak ta
kadinlarin erkeklerden daha fazla duygusal tiikenmislik hissetmeleri olmustur. Buna

karsin erkeklerin basar1 duygularinin kadinlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir.
Bir aragtirmaya gore;

“Tiirkiye’de uzman hekimlerin %42’si ¢alistiklar1 kurumu yetersiz buluyor, %881
ticretinden memnun degil, %54°1 diisiik doyum puanina sahip, giinliik calimsa siiresi

9 saat ve Ustii olanlar, ek is yapanlarda duyarsizlasma ve stres artmigtir’'%,

Hemsirelerde strese neden olan temel faktorleri Baldwin; fazla is yiikii, ¢alisanlar
arasindaki destek eksikligi ve kritik durumda olan hastalarla iletisimde bulunmak
seklinde siralamistir'®.Hemsireler ayrica ¢ok is ve az zaman nedeniyle islerini

diledikleri gibi kaliteli bir sekilde yapamamalarinin 6fke ve sinir bozukluguna yol

161 Steven L., Sauter Murphy, L, R., Hurrell J., J., Levi, L.: Psychosocial and Organisational Factors;
Encyclopedia of Occupational Health and Safety. ILO Publications, (Geneva 2007), 217.

' Tiirk Tabipler Birligi, “Tiirkiye’de Uzman Hekimlerin is Doyumu”,
http://www.ttb.org.tr/TD/TD120/7.php3[27 03,2007]

190, Siu, “Predictors of Job Satisfaction and Absenteeism in Two Samples of HongKong Nurses”,
Journal of Advanced Nursing, c. 40, s. 2, (2002):218-229.
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actigim da soOylemektedirler. Bu faktorler sonucu olusan stres de hemsirelerin
huzurunu ve is tatminini etkilemekte, sebepsiz yere ise gelmemelerine, isten goniillii

ayrilmalarina, bazen de meslegi birakmalarina neden olabilmektedir.

Doktorlarda ki temel stres nedenleri ise, fazla is yiikli, uzun saatler calisma
zorunlulugu, zaman baskis1 ve bos vakitlerin yetersizligi olarak siralanabilir. Yanlis

tedavi korkusunun stresi arttiran bagka bir unsur oldugu da sdylenebilir.

Kadin doktorlarin bagka is gruplarindaki profesyonel kadinlarla karsilastirildiginda
daha fazla strese maruz kaldiklar1 belirlenmistir. Kadin doktorlarin yasadiklari stresin
baslica sebepleri arasinda ayrimcilik, 6rnek bir model eksikligi ve rol ¢atigmasi yer
almaktadir. Ingilterede kadin doktorlar arasinda stresin kaynaklarini belirlemek
amactyla yapilan bir arastirmada kadin doktorlarin hem siklik hem de ©Onem
acisindan en biiylik stres kaynaginin kariyer hayatlari ile kisisel hayatlar1 arasindaki
catisma oldugu belirlenmistir'®.Ayrica toplumda egemen olan “erkek doktor”
imajiin yaninda, hastalarin, hemsirelerin ve erkek meslektaslarinin 6nyargilarinin da

165

etkili oldugu ortaya ¢ikmistir'®.

Doktorlarin stres diizeyleri birbiriyle kiyaslandiginda, kadin doktorlarin erkek
meslektaslarina gére daha stresli olduklar1 goriilmektedir. Ornegin, Avusturalya’da
yapilan bir ¢alisma, kadin anestezi doktorlarinin erkek meslektaslarina oranla daha
stresli olduklarini gostermistir. Bunun temel nedeni olarak, bayanlarin ev ve aile ile

daha fazla ilgilenmeleri gosterilmigtir'®.

Calismamizin ikinci boliimiinde stresin tanimi yapilmis ve kisilerde stres yaratan
faktorlerin neler oldugu agiklanmaya c¢alisilmistir. Stres yaratan faktorler bireysel,
cevresel ve detayli olarak da oOrgiitsel agilardan incelenmis ve stresin bireysel ve
orgiitsel sonuglarinin belirlenmesine c¢alisilmistir. Bu boliimde ayrica stresle basa
cikma yontemleri; bireysel ve Orgiitsel olarak iki baslik altinda belirlenmeye
calisilmis ve son olarak da genel olarak saglik sektorii agisindan algilanan is stresi

analiz edilmeye calisilmistir.

14 G. E. Robinson, “ Career Saticfaction in Female Physician,” Jama, c¢.291, 5.5, ( 2004):635.

195 K SSGM; Saglik Sektoriinde Kadin, KSSGM, Ankara, 2006, 26.

' M. T. Kluger ve digerleri, “Job Saticfaction, Stres and Burnout in Australia Specialist
Aneaesthetists,” Anaesthesia, ¢.58 ( 2003):344.
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3. 1S TATMINI

3.1. IS TATMINI KAVRAMI

Bireyin sahip oldugu isi ve isinde harcadigi toplam siire hayatinin 6nemli bir
parcasini olusturmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisan olarak bireyin iginde tatmini ya da
tatminsizligi, gerek birey gerekse ig¢inde bulundugu orgiit ve toplum igin Onemli
sonuglar dogurmaktadir. Calisanin ¢aligma hayati1 boyunca gordiikleri, yasadiklari,
seving ve lizlintiileri olacak; tiim bunlarin sonucu olarak isine veya isletmesine karsi
tutumlar1 olusacaktir. Is tatmini, bu tutumlarin genel yapisi ya da en basit sekliyle,
calisanin isine karsi gosterdigi genel tutumudur. Ise karst tutum olumlu veya
olumsuz olacagina gore, is tatmini, “bireyin is tecriibelerinin sonucunda ortaya ¢ikan

olumlu ruh halidir” seklinde tanimlanabilir'®’

. Bu ruh hali bireyin yaptig1 isten elde
ettigi hazzin davranig ve diisiinceye yanstyan kismi oldugu gibi, isin birey tizerindeki
toplam etkisi olarak da diisiliniilebilir. Locke is tatminini, “bireyin isinden bekledigi
seyler ile isin kendisine sundugunu diisiindiigii seyler arasindaki algilanmis iligkinin

bir fonksiyonu” olarak tanimlamigtir'®®

. Bu yaklagimdan hareketle, bireyin isinden
istedikleri ile isin bireye sunduklari arasinda bir uyumun olmasi durumunda is
tatmininden, s6z konusu uyumun olmamas: halinde de is tatminsizliginden s6z

edilebilir.

Genel olarak tatmin bir etkinlikten, bir isten, olaydan, uyarimdan haz alma, doyum
saglama anlamma gelmektedir. Is tatmini ise kisinin yaptif1 isin beklentilerine,
isteklerine, degerlerine uygun olmasi ve ihtiyaclarin1 gidermesi halinde yaptig1 isten
memnun olmasidir. Caligma yasaminda ihtiya¢larin karsilanmasi, ¢alisan kisinin is

tatmini ile sonu¢lanmaktadir'®.

' {lhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, (Istanbul: Avciol Basim-Yayin, 1996),

231.

'"Lund Daulatram, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, The Journal of
Bussines&industrial Marketing, Vol:18, No:3,(2005): 218-236.

1 Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, (Ankara: Selim Kitapevi, 2001), 92.
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Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve is¢inin beraber ¢alismaktan zevk aldig
is arkadaglar ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk olarak tanimlanir.
Is tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, fizyolojik ve ruhsal

duygularin bir belirtisidir.

Is tatmini, is gorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarmin ayn1 zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
is goOrenin beraberce caligmaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana
getirmeni sagladigt mutluluk akla gelir. Is gorenlerin ¢alisma yasaminda
gergeklesmesini arzuladiklar1 istekler ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler
birbirine uydugu zaman tatmin olusmaktadir. Is tatmini, isin cesitli yonlerine karsi
beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar
karsiladig ile ilgilidir. Is tatmini, sosyal ve kisisel etmenlerden, is gdrenin genel
yasamindaki doyum ve mutluluk durumundan etkilenmekte, moral, is tutumlari, is

basarimui ve giidiilenme kavramiyla da yakindan ilgili goriinmektedir'™.

Is tatmini, bir is gdrenin bir biitiin olarak isini ya da is yasamini degerlendirmesiyle
duydugu haz ya da ulastign olumlu duygusal durumdur. Orgiit is gorenin
beklentilerini ne oranda karsilayabiliyorsa, is gorenin isten tatmini de o oranda
artacaktir. Is gorenin isinden duydugu tatminin derecesi, bu hazzin ya da ulastig1 bu

olumlu duygusal durumun derecesidir'”" .

Is tatmini, bireyin kendi agisindan degerlendirdigi bir kavramdir ve bu kavram
icerisinde ¢alisanin his ve duygular ile tecriibeleri bulunmaktadir. Locke’a gore is
tatmini; ¢alisanlarin is ve is tecriibelerini degerlendirme sonuglarina karsi kullandigi
hosa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir. Diger bir ifade ile bir ¢alisma ortaminda
calisan bir bireyin bekledigi maddi ve manevi Odiillerin, gergeklesenle ayni olmasi

durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir'”.

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez is

tatmini saglayip sonra bu konuyu birkac yil gdzden uzak tutamazlar. Is tatmini hizl

170 G.Aksu., A. Acuner ve R.S. Tabak, “Saglik Bakanligi Merkez ve Tasra Teskilat1 Yéneticilerinin Is
Doyumuna Yonelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi)” Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuaci ,
c: 55,s.4.(2002):271.

! fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams, insanin Uretim Giicii, 3. bs. (Ankara: Feryal
Matbaasi, 2002), 215.

"2 Oya Erdil; Serhat Erat ve Digerleri. ,“Y&netim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslhik Ortami Ve
Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus
Universitesi Dergisi, c. 5, s. 1, (2004): 17-26.
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elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli bir sekilde is tatminsizligine dontisebilir.
Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarm ardinda yer alir. Is tatminsizligi,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi
gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder'” .

Luthans, is tatmini ve tatminsizligini agiklamaya yonelik {ic 6nemli boyut ortaya

cikarmistir'™:

1. Is tatmini ise kars1 duygusal bir yanit olmaktadur.

2. Is tatmini genellikle calisanlarin beklentilerinin veya kazanglarmin ne

oOlciide karsilandigi ile iliskili bir kavram olmaktadir.
3. Is tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmektedir.

Bunun diginda, is tatmininin farkli boyutlariyla ilgili birtakim teoriler gelistirilmistir.
Bu teoriler is tatminini tanimlamaya ve g¢esitli faktorlerle iligkisini agiklamaya

yonelik ortaya ¢ikarilmislardir.

Simdiye kadar yapilan tanimlar is tatminini; kisinin deneyimleri sonucu isine karst
besledigi tutumlar iizerine yogunlagsmistir. Kisi isine karst olumlu tutumlar igerisinde
ise 1§ tatmini saglanmis, olumsuz tutumlar igerisinde ise is tatminsizligi s6z
konusudur. Bu tutumlar kisinin isi hakkindaki duygu, diisiince ve

degerlendirmelerinin bir sonucudur.

A. Korman’a gore ise, i tatmininin igerigini etkileyen gesitli etmenler ve bunlarin
sonuglarindan dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlari is tatminini olusturmaktadir.
Sayet birey isini, bu kavramlarla kendisi ve baskalar1 i¢in tutarli bulursa, isini tatmin
edici bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlari ile esdegerli algilamaz

ise tatminsizlik dogacaktir'”.

173 Zeki Akinci,“Turizm Sektoriinde s goren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli

Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi iktisadi Idari Bilimler Dergisi, s:4
,(2002):2.

7% Fred,Luthans, “Organizational Behavior”, 5. Ed., (New York : McGraw-Hill BookCompany,
1989), 170.

'7> Abraham Korman, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, cev: ilhan Akhun (Ankara: Milli
Egitim Basim Evi, 1978), 169.
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Yukarida yapilan tanimlar incelendiginde is tatmini, calisan beklentilerinin isi
tarafindan karsilanma derecesi, buna bagli olarak kisinin davramislarini etkileyen,

isine kars1 tepkilerini yonlendiren olumlu tutumlar olarak tanimlanabilir.

Her birey birbirinden farkli duygu, disiince, deger, istek ve beklentilere sahip olup

algilama diizeyleri de farkli oldugundan tatmin diizeyleri de farklilik gosterir.

Genel bir kavram olarak is tatmini, kisinin isine kars1 olan tutumudur. Her hangi bir
tutum gibi, is tatmini de inanclar, his, duygu, degerler ve davramigsal egilimlerin
karmasik bir bilesimini yansitir. Ancak diger tiim tutumlar gibi gdzlenebilir bir

degisken degildir. Ancak, kisinin bu konudaki hislerini dile getirmesi ile anlasilabilir.

Is tatmini asagidaki konular ile ilgilidir'.

e Tatmin, ig gorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.

e Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir.

e Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

e Tatmin, liretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

e Tatmin, umut verici mesleki projeler ile ilgilidir.

e Tatmin isin akisini ve hizin1 denetleyen is gorenin yetenegi ileilgilidir.
e Tatmin, is yerinde olumlu beseri iligkiler ile ilgilidir.

e Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

e Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

e Tatmin sendikal iligkiler ile de ilgilidir.

Is tatminini etkileyen bir¢ok faktdr vardir. Bu faktdrler bireysel, orgiitsel ve sosyal
cevre olarak gruplandirilabilir. Ileriki boliimlerde bu faktorler detayli olarak

acgiklanacaktir.

3.2. IS TATMINI (MOTiVASYON) TEORILERI
Orgiitsel ve motivasyonel teorisyenler tarafindan otuz yili askin yildir yapilan
arastirmalar incelendiginde endiistride ve is diinyasinda yonetimi etkileyen fikirlerin

isin, is kosullarmin ve is tatmininin anlasilmasina onemli katkilarda bulundugu

76 M. Serif Simsek, Tahir Akgemici, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, 2. bs. (Ankara: Nobel Yayin Dagitimi, 2003), 136-140.
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goriilmiistiir'”’. Cogu is tatmini teorilerinin teorik temelleri genel motivasyonel
teorilere dayanir'”. Is tatmini teorileri genelde “kapsam” ve“siire¢” teorileri olmak
tizere iki kategoriye ayrilirlar. Kapsam teorileri motivasyonun dis kaynaklardan degil
bireyin kendisinden kaynaklandig1 fikrine dayanir. Bu teoriler, bireyin ise kendisinin
tasidig1 bireysel faktorlerden olusur; beklentileri, bireyselligi, ihtiyaglarin tatminini,
motivasyonu ve deneyimleri icerir. Kapsam teorileri kisaca insanlar1 doyuma
ulagtiracak ihtiyaclarin neler oldugunu ortaya koymaya calisir. Bireyin is tatminine
neden olan belirli ¢evresel ve bireysel faktorlere yogunlasir. Bu teoriler su 6zellikleri

On plana alir:

1. ihtiyaglar ya da harekete gecirici diirtiiler, kanal ve devamli hedefler davranist

yonlendirir.

2. Ihtiyaglar ya da harekete gegirici diirtiiler bir dengesizlik hissedildiginde aktif hale

gelirler.
3. Ihtiyaglar ya da harekete gegirici diirtiiler dncelik tayinini belirlerler.

4. Bir ihtiya¢ tatmin edildiginde bu tatmin daha uzun siireler boyunca motivasyonu

(stirekli) saglamaz.
5. Tiim bireyler ayni ihtiya¢ Onceliklerini ve diirtiileri paylasirlar.

Diger yandan siireg teorileri insan motivasyonunun kendi i¢cinden geldigi varsayimini
reddeder; is yerinde digerlerinin davranisi, odiiller, is iliskileri ve isin kendisi gibi
bireye disaridan yonelen faktorlere odaklanir. Siire¢ teorileri motivasyonu anlama
fikrine giivenmek yerine c¢alisanlarin hedeflerine ulasmak i¢in takip etmek zorunda

olduklari siiregleri anlamayi tercih eder'”.
Siirec teorileri asagidaki ilkeleri benimser:
1. Calisanlar basar1 beklentileri oldugu siirece ¢ok biiyiik calisma gayreti gosterirler.

2. Calisanlar bagimsizdirlar ve ulasilabilir en etkili rota araciliiyla ¢oziimler ararlar.

'7B.J. White, “Teacher Job Satisfaction: A Comparative Study of Restructured and Nonrestructured
Elementary Schools in The Philadelphia Public Schools”, Unpublished Doctoral Dissertation, Saint
Joseph’s University, UMI Dissertation Service.(2004) , 27.

178 S.W. Schmidt, “The Relationship Between Satisfaction With On-The-Job Training and Overall Job
Satisfaction”, Unpublished Doctoral Dissertation, TheUniversity of Wisconsin, UMI Dissertation
Service (2004), 22.

'7°S. K. Chappell, “The Relationship Between Organizational Climate and Job Satisfaction as
Reported by Community College Chief Instructional Officers”, Unpublished Doctoral Dissertation,
University of Florida, UMI Dissertation Service.(1995),42.
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3. Calisanlar hareketlerini basarili olarak algiladiklar1 siirece ¢alisma gayretlerini

surdurtrler.

4. (Caba; hedefe ulasildiginda ya da calisanlar hedefe ulasamayacaklarini

anladiklarinda kesintiye ugrar.

Ozet olarak kapsam teorileri, calisan1 is tatminine gotiiren gereksinimleri tek tek
gostermeye ¢alisan teorilerdir. Bunlar, calisanin belirlenen bazi degerleri ya da
gereksinimleri oOrgiit tarafindan karsilandiginda calisanin is tatminine ulasacagini
savunurlar. Siireg teorileri ise, ¢alisanin is tatmininin nedenlerini ve nasil olustugunu
arastirmaktadir. Is tatmini, gereksinimler, degerler, umutlar, algilar gibi degiskenleri

siniflandirmaktadir'®.

Bu baslik altinda kapsam ve siire¢ teorilerinin disinda ayrica performansa bagl

modeller ve rol teorilerine de yer verilmistir.

3.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri ad1 altinda birbirinden farkli bes motivasyon kurami incelenecektir.
Bu kuramlar; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Herzberg’in g¢ift faktor
kurami, McCelland’in Basar1 Kurami, Alderfer’in ERG teorisi ve Glasser’in kontrol

teorisidir.

3.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insan ihtiyaglarini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve motivasyon
konusundaki gelismelere 1s1k tutan diisiiniir Amerikali Abraham Maslow ‘dur.
Maslow, insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim
gereksinmelere (ihtiyaglara) sahip bulunduklarint ve davramiglarinda da bu
gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer aldigini saptamistir.

Gereksinmeler hiyerarsisi kurami iki temel varsayima dayanmaktadir'®':

a. Insan davranislari, onun belirli gereksinmelerini gidermeye yoneliktir.

b. Insan gereksinmeleri &ncelik sirasina konabilmektedir. Buna gore alt
diizeydeki gereksinim karsilanmadikga, birey bir {ist diizey gereksinmeyi

karsilamaya yonelemez.

"Funda Ferik, “Oz-Yeterlilige Bagli Olarak Personel Giiglendirme ve s Tatmini, Orgiite Baglilik,
Personel Devri Arasindaki Iliskileri”, Active Dergisi, (Maﬁ—Nisan 2002): 25.
'8! Giilay Budak, Goniil Budak, isletme Yonetimi, 5. bs. (izmir: Fakiilteler Kitapevi, , 2004),372.
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Maslow tiim insanlar i¢in ortak bes temel ihtiyag¢ alan1 tanimlamstir:
1. Fizyolojik ihtiyaclar: yeme, i¢gme, seks, barinma
2. Giivenlik ihtiyaglari: tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten korunma
3. Sosyal ihtiyaglar: sevme, dostluk, ait olma ve kabul gérme
4. Benlik ihtiyaglari: basari, yeterlik, 6zgiirliik, giicliilik

5. Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: potansiyelini kullanabilme, kendi kendini

gelistirme ve yeteneklerini kullanabilme diirtiisii

Bu yaklasimdan c¢ikartabilece§imiz sonug; her seviyedeki ihtiyacin yeterince
karsilanmasi sonucu baslica ihtiyaclar ortaya ¢ikmakta ve tatmin edilen ihtiyacin
motivator 6zelligi kaybolmaktadir. Yoneticinin; is gorenlerin motive edilebilmeleri

icin hangi ihtiya¢ seviyesinde olduklarinin belirlenmesi gerekecektir.

3.2.1.2.Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Bu kuramda yanit aranan temel soru, “6zellikleri geregi ¢esitli faktorlerin is tatmini
ya da tatminsizligi yaratma konusunda nasil etkilerinin oldugudur”. Arastirmacilar,
bu faktorleri dogrudan isin yapilmasi ile ilgili olanlar ve igin yapilmasi sirasinda
karsilasilan durumlar olmak iizere iki ayr1 grupta toplamuslardir. Isin kendisi ile ilgili
olan faktdrlere doyum saglayicilar ya da giidiilmeyiciler, isin yapilmasi sirasinda
karsilagilan durumlara ise doyumsuzluk yaratan ya da koruyucu faktorler adini

vermiglerdir.

Gudiileyici faktorler (high-sequence events) bireylerin iyi olarak tanimladiklari,
koruyucu faktorler (low-sequence events) ise kotii olarak nitelendirdikleri
yasantilarla ilgili duygulardir. Giidiileyici faktorler bireyin isine karsi olumlu tutum
gelistirmesini saglarken, koruyucu faktorler ise kisinin isinden doyum saglamasini
engellemektedir. Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme (doyum
saglayicilar) dogrudan isin yapilmasi ile ilgili; sirket politikalar1 ve ydnetim,
denetim, ticret ve calisma kosullar1 (koruyucu faktorler) ise isle ilgili genel durumun
parcasidirlar. Bireyin isine karsi olumlu tutum gelistirmesini ilk bes faktor

182

saglamaktadir'®*. Birey bir isi basariyla tamamladigi, calisma arkadaslari, astlar1 ve

iistleri tarafindan fark edildigini hissettigi, isini ilging buldugu, isini yapmasi i¢in

”?2 Ismail Efil, isletme Yonetimi, Yonetim Diisiincesi Fonksiyonlar1 Yeni Yonetim Teknikleri,
(Istanbul: Aktiiel Matbaasi, 2004), 172.
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gereken sorumlulugun kendisine verildigi ve isinde ilerledigi siirece isinden tatmin

saglamaktadir.

Herzberg ve digerlerinin yaptig1 ¢alismanin sonuglarina gére bu bes faktor bireyde
tatmin duygusunun olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu da, s6z konusu
faktorlere doyum saglayicilar ya da giidiileyiciler adi verilmesinin ve bunlarin
yoklugunda bireyin isinden tatmin saglayamamasinin nedenini agiklamaktadir'®
.Bireyin isine kars1 olumsuz tutum gelistirmesine neden olan faktorler ise sirket

politikalar1, yonetim bi¢imi, denetim sekli, {icret ve ¢aligma kosullaridir.

Sonug olarak, is tatmininin olabilmesi i¢in giidiileyici faktorlere ihtiyac vardir. Is
tatminsizliginden ise ancak koruyucu faktorlerin bireyin kabul edilebilir gordigi
diizeyin altina diisgmesi durumunda soz edilebilmektedir. S6zii edilen bu faktorler
orgiitsel adalet algisinin olusumunda da 6nemli rol oynadigindan dolay1 yoneticiler

tarafindan tizerinde durulmasi gereken konulardan biridir.

3.2.1.3. McCelland’1n Basar1 ihtiyac1 Kurami

Icerik kuramlarindan bir digeri Mc Celland’in basar1 ihtiyact kuramudir. David
McCelland tarafindan 1947 ve 1953 yillar1 arasinda, giidiiler i¢in puanlama sistemi
sayesinde insan kisiligi hakkinda 6nemli bir yere sahip olacak deneysel ¢ikarimlar
elde edilmistir. McCelland sonugta insan ihtiyaglarini ii¢ grupta toplamistir. Bunlar
basari, baglhilik ve giicliiliik ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik agidan
oldugu kadar, toplumsal agidan da Onem tasidigi Basar1 ihtiya¢ Kuraminda
aciklanmistir. Kurama gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve
mitkemmeli arama tutku ve duygularinin altinda basari ihtiyaci saklidir. Basari
ihtiyac1 bireyin bir isi daha iyi yapmak istemesi, kendine zor hedefler se¢cmesini

icermektedir. Kisi basarili oldugu oranda is tatmin duymaktadir.

Basar1 giidiisii  yiikksek olan bireyler sorunlar1 ¢6ziimlemek i¢in c¢aba
gostermektedirler ve bu kisiler basarisiz olmaktan biliylik o6l¢iide korku ve
cekingenlik duymaktadirlar. Yukarida s6zii edilen ii¢ ihtiyac ve giidii arasinda birey

ve toplumu en ¢ok etki altinda birakan ihtiyag, basar1 ihtiyacidir.

Gii¢ elde etme ihtiyact kisinin diger insanlar1 yonetme, diger insanlar {izerinde

otoriteye ve denetime sahip olma ihtiyacini ifade etmektedir. Kisi gii¢ ve otorite

'8 John Adair, Etkili Motivasyon, cev. Ciineyt Er, 2. bs. (Istanbul: Babiali Kiiltiir Yaymcilik, 2005),
60.
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saglamak i¢in giidiilenecek ve elde ettigi oranda da tatmin olacaktir. Bu ihtiyag
bireyin gevresine egemen olma isteginin bir sonucudur. Ustiin olmak, baskalarmin is
ve faaliyetlerini kontrol altina almak icin bagvurulacak tiim ¢abalar bireyleri diger
bireylerle catismaya itebilmektedir. Bu durum bireyin gii¢clii olma arzusunu bir
sekilde frenleyebilmektedir. Bu yiizden bu ihtiyacin siddeti kisiden kisiye farkl
sekillerde ortaya ¢ikmaktadir.

Baglilik- iliski kurma ihtiyaci ise, kisinin baska insanlar1 benimseme, bir gruba ya da
cemiyete llye olma ve sosyal iligkilerini gelistirme gereksinimidir. Bu tip ihtiyaci
giiclii bireyler sosyal iligkilere daha fazla 6nem vermektedirler. Bu kisiler, diger
insanlarla arkadas olmak, bir gruba girerek o gruptakiler tarafindan benimsenmek

184

icin biiylik caba harcayacaklardir'.

Bu ii¢ ihtiyacin mutlaka ayri ayri olmasi gerekmemektedir. Ucii ayni anda da var
olabilmektedir. Kisi cevresiyle etkilesim icine girdiginde bu gereksinimlerinin
farkina varmakta ve basarili olduk¢a da bu ihtiyaglar daha sik ortaya ¢ikmaktadir.
Teoride ihtiyacglarin sonradan &grenildigi ifade edilmektedir. Bazi teorisyenler,
ihtiyaclarin daha c¢ocukluk yaslarinda 6grenildigini, sonradan kazanilmadigini 6ne

stirmiislerdir. Bu nedenle de kurama, bu yonde elestiri getirmislerdir.

3.2.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis oldugu
motivasyon yaklagimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow
siniflamas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. ilke yine aynidir, 6nce alt diizeydeki
ithtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyag¢lar tatmin edilmelidir. ERG

yaklagimu ti¢ kategori ihtiyag tizerinde durmaktadir'®.

1. Var olma (Existence) ihtiyaci: Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini

devam ettirmesi, bunun i¢in her turlu tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.

2. lliskisel ihtiyaglar: Insanin bagka insanlarla hem calisma ortaminda ve hem de

diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.

3. Gelisme veya biiyiime ihtiyaglari: Insanin beseri potansiyelini gelistirme,

bireysel gelisme ihtiyarlarina destek olmaya, iliskindir.

"™ismail Efil, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, 8.bs.(Bursa:Alfa Aktiiel, 2006), 159.
'%Eren,2004, 506.
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ERG Modeli, bireylerin ihtiyaclarin1 tatmin etme yeteneklerine bagli olarak
ihtiyaglar hiyerarsisinin altina da, iistiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket

edebileceklerini iddia etmektedir.

3.2.1.5.Glasser’in Kontrol Kurami

William Glasser) teorisinde higbir ¢alisana istemedigi bir seyi yaptirmanin miimkiin

"% Yoneticiler ve liderler, eger ¢alisanlarinin iyi bir is yapmalarini

olmadigini belirtir
istiyorlarsa, o isi yapmanin iyi bir yolunu onlara gostermek zorundadirlar. Aslinda,
yoneticiler etkili ve verimli metotlar1 ¢aliganlarina 6grettikten sonra onlar1 bu yeni
siirecleri uygulamalar1 i¢in cesaretlendirmelidirler, boylece calisanlarin dogal bir
sekilde en yeni tekniklere uyum sagladiklarin1 goreceklerdir. Glasser ¢aliganlarin bes

ihtiyaci oldugunu belirtmistir:
1. Hayatta kalma
2. Sevgi ve ait olma
3. Gii¢ ya da sayg1 gorme
4. Ozgiirliik
5. Eglence

Daha fazla yonetici dostlugu, calisan girdisi ve degerlendirmesini, ifade 6zgiirliglnii
ve fikir iiretimini, neseli bir isyeri ortamini, daha kaliteli is ve daha fazla doyumu

desteklemektedir.

3.2.2. Siire¢ Teorileri
3.2.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Motivasyonda Vroom modeli agiklanan modellerin en yenilerindendir. Victor Vroom
fikirlerini 1964 yilinda yaptig1 bir calismada gelistirmis ve aciklamistir. Vroom’a
gbre; motivasyon, tercihlerin yonetilmesi siirecidir. Bir bireyin ulasmayi istedigi bir
hedefi olabilir. Bu hedefe ulasabilmek icin; birey bazi davranislart yerine
getirmelidir. Vroom’a gore, bireyler kendilerini basariya gotiirecek olan alternatif

tutum ve davraniglan tetkik edeceklerdir. Ve davraniglardan belli bir eylemin basarili

"N.I. Bailey, “The Relationship Between Organizational Climate and Job Satisfaction as Reported
by Branch Campus Executive Officers in Multi-Campus College Systems”, Unpublished Doctoral
Dissertation, University of Florida, UMI Dissertation Service. (2002), 19.
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olacagim diisiinliyor veya bekliyorlarsa, muhtemelen davranislar1 arasindan o eylemi

sececektir'’.

Bu kuram, davramigsal temel ile bireylerin kisisel amaglarina dayanmaktadir.
Bireylerin ihtiya¢larin tatmini davraniglarinin gizli nedeni olarak kabul edilmekte ve
davranislari meydana ¢ikaran nedenler, cevresel uyaricilarla, insan ihtiyaglari

arasindaki iliskilerde aranmaktadir'®,

Vroom’a gore, motive olan bireyin aradigi degerler ile, belirli bir hareketin bu
degerlere yol agma olasiligina iligkin tahmininin ¢arpimidir. Bu iliski asagidaki gibi

formiile edilebilir'®.

Valens (Arzulama Derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

“Valens” ile anlatilmak istenen; kisinin bir harekete ge¢cmesi halinde, bu hareketin
cikar ya da kayiplar1 gergeklestirme olasiligr ya da timidinin ne oldugu sorusunun

sayisal cevabudir.

Birey, belirli bir ¢caba sonucu arzu ettigi bir 6diilii kazanacagina inantyorsa (bunu
bekliyorsa), bu konuda daha ¢ok gayret gdsterecektir. Bu durumda bekleyis, “0” ile,
“+1” arasinda bir deger alacaktir. Ancak eger birey belirli bir ¢aba ile arzu ettigi odiil
arasinda bir iliski olduguna inanmazsa bekleyis “0” olacaktir. Eger bireyin hem
valensi hem de bekleyisi yliksek ise o birey motive olabilecektir. Yani tiim bilgi,

enerji ve yetenegini kendi arzusu ile isine koyacak, yani arzu ederek calisacaktir.

3.2.2.2. Lawler-Porter teorisi

Bu motivasyon teorisi Lawler ve Porter isimli diigiiniirler tarafindan Vroom’un
teorisini esas alarak, fakat bazi1 oOrgiitsel kosullar ve gergekler goz Oniinde

bulundurularak gelistirilmistir'®

. Bu modelin ilk boliimii Vroom modelinin aynisidir.
Yani kisinin motive olma derecesi Valens ve bekleyis tarafindan belirlenmektedir.
Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin yliksek bir gayret géstermesi otomatik olarak
yiiksek bir performansla sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Birinci

degisken, kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Gerekli bilgi ve

"% Joseph I., Massie, John Douglas, Management: A Contemporary Introduction, (New
Jersey:Prentice Hall,2002 ), 56.

'8 Sinan Bozok, “Planlama-Kontrol Sistemlerinin Davranissal Boyutlar1”, (Yayimlanmamis Doktora
Tezi, Eskisehir, 1.T.I.A. Muhasebe Kiirsiisii, 1978), s. 82’den nakleden Ozkalp, a.g.e., s. 150.

'8 Fuat Celebioglu, Davramis Agisindan isbilim,(isletme iktisadi Enstitiisii Yayinlari
n0:60,Istanbul, 1983), 233

Tamer Kogel, “isletme Yoneticiligi”11. bs. (istanbul: Arikan Basim Yaym 2005), 520-521.
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yetenekten yoksun bir birey ne kadar cabalarsa ¢abasin basarili olamayacaktir. ikinci
ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladigi rol ile ilgilidir. Her orgiit liyesi
performans gdsterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi
durumda rol ¢atigmalar1 ortaya ¢ikacak ve kisinin ve bu durum kiginin performans

gostermesini engelleyecektir.

Ikinci degisken, kisinin kendi basarisin1 degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve
onun nihai tatminini etkileyen odiillendirme adaletine iliskindir. Herkes kendi
performansi ile bagkalarinin performansini karsilastirir ve kendi performansinin nasil
bir ddiille 6diillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Yani bir nevi odiil
algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan esit 6diilden az ise kisi
tatmin olmayacaktir. Bu durumda kisinin tatmin olma derecesine gore Valens ve
bekleyisi etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir. Bu teoride yliksek basarinin
tatminlilik verebilmesi i¢in is gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin

kurulmasi ve 6rgiit i¢cinde dagitilan ddiillerin adil olmasi gerekmektedir''.

3.2.2.3. Adams’n Esitlik Kuramm

Adams tarafindan ortaya atilan bu kuram insanlarin isleri i¢in esit 6diil ve 6deme
istedikleri diislincesine dayanir. Adams, eger insanlar is yerinde kendilerine esit
davranildigini hissederlerse daha fazla doyum elde edeceklerini ileri siirer. Tersi
durumda ise doyumsuzluk yasanacaktir. Benzer bi¢imde Evans da insanlarin is
yerinde esit muamele gérmek istediklerini ileri siirer ki bu durumda calisanlar daha

fazla doyum yasarlar.

Esitlik derecesi; girdi ya da bireysel niteliklerle ¢ikti ya da degisim sonucu elde
edilen ¢ikt1 arasindaki iligkilere baghdir. Esitlik teorisine gore bir kimse daima
kendisinin  girdi/¢ikti  dengesiyle bagskalarininkini  karsilastirir.  Doyum  bu

karsilastirmanin dogrudan bir sonucudur.

Ciktilar; ticret, yan 6demeler, statii, terfi i¢in firsatlar, is giivenligi ve ¢alisanlarin
kurumdan istedikleri ve aldiklar1 diger seyleri kapsamaktadir. Girdiler ise; ¢alisan
0zel becerileri, hizmet i¢i egitim, egitim, is deneyimi, i§ i¢in harcanan enerji ve

zaman ile ¢alisanin bir kuruma verebilecegini diisiindiigii diger seyleri igermektedir.

! Eren, 2000,521.
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3.2.2.4. Davramis Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Yaklasim

Bu  sartlandirmada  agirllk  noktast  uyarilarin  davranmiglart  etkilemesi
tizerindedir'”.Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaglar, amaglar, daha 6nceki sartlanma
vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen davranisin karsilagsacagi sonug¢ 6nemlidir.
Sonucun c¢esidine gore kisi, ya ayn1 davranigt tekrar gosterecek veya

gdstermeyecektir.

Eger kisi davranislari; kisi tarafindan "haz verici, memnun edici" olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilasirsa, muhtemelen o kisi ayni1 davranisi tekrar

n

gosterecektir. Yok, eger karsilastigi sonuclar, kisi tarafindan "aci1 verici,
hoslanilmayan iiziicii" olarak nitelenen sonuclar ise, muhtemelen o kisi ayni

davranisi tekrar gostermeyecektir.

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmanin iki 6nemli elemamdir.
Odiillendirme ¢esitli sekillerde olabilir. Ornegin iicret ve maas artisi, iistler
tarafindan Oviilme, takdir, is gilivenligi saglama, terfi, sorumlulugu artirma, statii
gelistirme, calisma kosullarini degistirme, onemli kararlara ve bilgiye ortak etme,

daha 6nemli gorevler verme gibi hususlarini hepsi bir 6diil olarak kullanilabilir.

Cezalandirma ise, bunun muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi sart
degildir. Elestirme, 6diil vermemek, oncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak, riitbe
tenzili, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, cesitli uyan cezalari
uygulamak, kisiyi afise etmek vs. gibi Orgiitsel uygulamalarin hepsi birer

cezalandirma unsuru olarak goriilebilir.

Bu yaklagim A.B.D.'de genis bir isletme grubu tarafindan devamsizlik, ise ge¢ gelme
gibi davranislarin  degistirilmesinde  kullanilmaktadir. Bu tiir davraniglar
cezalandirmak yerine, pek ¢ok igletme diizenli bir devam gosteren veya ge¢ gelme
orani ¢ok diisiik olan personelini ¢esitli sekillerde ddiillendirmektedir. Bazilari bu
personele ek yillik tatil giinii verirken, bazilar1 belirli bir para vermekle veya ¢esitli

sekilerde 6dullendirmektedir.

3.2.2.5. Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teori iki temel varsayima dayamaktadir.

Birincisi, kisinin kendisi i¢in belirledigi amagclar biiyiik 6l¢iide onun davraniglarini da

2Kogel age,518.
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yonlendirir. Birey mevcut enerjisini kendi tespit ettigi bu amaglara yonelteceginden,
is basarimini etkileyen 6nemli bir giidiisel faktdrde, bireyin amaglari ve niyetleri
olacaktir. Ikincisi varsayim, drgiit tarafindan verilen dissal 6zendiriciler, is gérenlerin
amaglar1 ve niyetlerini etkileyerek is basarimi lizerinde etkili olurlar. Teorin ana fikri

kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir.

Locke bireyler tarafindan saptanan amaglarin nitelikleri lizerinde durmustur ve
isyerinde basariy1 ve is gorenlerin giidiillenmesini tamamiyla amaclarin 6zelliklerine

baglamaya ¢aligmistir. Bu 6zellikler sdyle siralanabilir'®:

1) Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve secik olmasi is basarilarini

artirmaktadir.

2) Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak olmasi onun

isyerinde daha arzulu ve hirsh ¢alismasini gerektireceginden, is basarisi da artacaktir.

3) Bireysel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atigma derecesi
arttikca, bireysel davranislarin igyerinde basar1 saglama sansi azalacaktir. Catisma

azalip uyum derecesi arttik¢a da yiikselecektir.

4) Orgiitsel amaclarin belirlenmesine is gdrenlerin katilma durumu, ¢atismalari

azaltacak ve ig gorenleri glideleyecektir.

5) Orgiit yoneticilerinin is gorenlere, amaglara ne dlciide ulasildigina iliskin bilgi
(geri bildirim) vermesi ve bireysel amaclarin farkinda olarak elde edilen basarilar

oOl¢iistinde onlar1 6diillendirmesi, giidiileyici bir etmen olacaktir.

Bu teorinin temelini olugturan, erisilmesi zor ve yliksek amag belirleyen bir kisinin,
elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek
performans gosterecegi ve daha fazla motive olacagi varsayimi, ozellikle kamu
calisanlar1 agisindan ¢ok uygun diismemektedir. Kendisine amaglar belirleyip bu
amaglar dogrultusunda yiiksek performans gosteren memur ile hi¢gbir amaci olmayan
sadece mesaisini dolduran memur arasinda ¢ogu zaman bir farkin olmamasi, zamanla
amaglar1 dogrultusunda daha fazla calisan kisiyi de olumsuz yonde etkileyecek ve

motivasyonu kaybetmesine yol agabilecektir.

193 Eren, 2000,505.
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3.2.3. Performansa Baglh Modeller

Hoy ve Miskel performansa bagli teorisyenlerin is tatmininin gorev nitelikleri,
orgiitsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi degiskenlerin iligskisinden etkilendigini
belirtmektedir'. Bu modeller; is tatmininin performansa bagli modelleri tizerine iki
ana c¢alisma Onciil modelleri oneren Quarstein, McAfee ve Glassman (1992) ile
Glisson ve Durick (1988) tarafindan gelistirilmistir. Performansa bagli modeller;
“performansa bagli olaylar teorisi” ve “6ngodren model teorisi” olmak iizere iki baglik

altinda ele alinmaktadir.

3.2.3.1. Performansa Bagh Olaylar Teorisi

Quarstein  iki ana 0Ogeye sahip olan performansa baglh olay teorisini

gelistirmiglerdir'®

. Bu iki ana 68e performansa bagl nitelikler ve performansa baglh
olaylardir. Caligma sartlar1, {icret, sirket politikalari, terfi olanaklari ve yonetim
performansa bagl niteliklere 6rnek olarak verilebilir. Potansiyel ¢alisanlar bir isi
kabul etmeden dnce performansa bagli nitelikleri degerlendirirler. Calisan isi kabul
ettikten sonra, performansa bagli olaylar1 degerlendirmeye baslar. Performansa bagl
olaylar; isyerinde meydana gelen, calisan iizerinde pozitif ya da negatif etkiye sahip
olabilen etkinlikler ve hareketlerdir. Bir calisana gosterdigi i performansi i¢in 6diil
olarak verilen bedava bir tatil pozitif performansa bagli olaya bir 6rnek teskil
edebilir. Yoneticinin calisanina karsi diismanca bir dil kullanmasi da negatif
performansa bagli olaya 6rnek olarak verilebilir. Yazarlar ig tatmininin; ¢alisanlarin
performansa bagli nitelikler ve performansa bagl olaylarla ilgili degerlendirmelerini
stirdlirmelerinin bir islevi oldugunu belirtmektedirler. Performansa bagl nitelikler ve
performansa bagli olaylarla ilgili ¢calisanin her iki degerlendirmesi is tatminin bir

belirleyicisi olabilir.

3.2.3.2. Ongéren Model Teorisi

Glisson ve Durick is tatminini ve c¢alisanlarin kuruma baglhiliklarini tahmin etmek
icin ¢alisani, isi ve Orgiitsel nitelikleri incelemislerdir. Yazarlar is niteliklerinin is
tatmininin en glgclii belirleyicisi olacagini, ¢alisanlarin demografik niteliklerinin

zayif bir is tatmini belirleyicisi olacagini1 ve Orgiitsel niteliklerin de orta diizey bir

" D.G. Goff, “Job Satisfaction of Community College Academic Deans”, (Unpublished Doctoral
Dissertation, University of South Florida, UMI Dissertation Service, 2004) , 15.

%5 Quarstein, V., McAfee, R. & Glassman, M. “The Situational Occurrences Theory of Job
Satisfaction”, Human Relations, c¢.45 ,(1992):859-873.
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belirleyici olacagini Onermislerdir. Glisson ve Durick’in (1988: 71) 0Ongoren
modelinin sonuglari is niteliklerinin ¢alisan is tatminini etkileyen ana faktor oldugu
onerisini desteklemistir. Orgiitsel nitelikler ise diisiik bir etkiye sahiptir. Demografik

nitelikler de is tatmini {izerinde herhangi bir etkiye sahip degildir.

3.2.4. Rol Teorisi

Biddle rol teorisinin temel Onerisini; rol baglamindaki davraniglarin insanlarin
paylastiklar1 ortak bir kimlikle (pozisyonlarda) ve rollerinden haberdar olmalariyla

196

iligkili oldugu biciminde yapilandirmistir'™. Biddle, rollerin daha biiyiik bir sosyal
sistemin sonucu oldugu i¢in siireklilik arz ettigini ve bu rollerin de insanlara
ogretilmek zorunda oldugunu belirtmektedir. Rollerin, pozisyonlarin ve beklentilerin
biitiinlesik hale gelmesi Biddle’in rol teorisi temelinde gergeklesir. Biddle is
tatminini etkileyen rol teorisinin bir parcasi olarak rol ¢atismasini ve rol belirsizligini

agiklamustir.

3.2.4.1. Rol Catisma Teorisi

Biddle rol catigmasinin insanlarin zit beklentilerle karsilastiklarinda ortaya ¢ikacagini
belirtmektedir. Biddle, pozisyonun i¢ ya da dis baskilarinin stres ve dengesizlik
sonucu liderin davranisini yeniden yonlendirdigini ve bunun da motivasyon ve
doyumu etkiledigine isaret etmektedir. Montez dekanin fakiilte ve yiiksek yonetim
arasinda, Ogrenciler ve fakiilte arasinda yonetim ve astlar arasinda kaldiginm
belirtmektedirler'”’. Yazarlar bir dekandan beklenenin meselelerin zit yonlerini de
savunabilmesi oldugunu ifade etmislerdir. Yazarlar ayrica bir dekanin siklikla digeri
pahasina bir isi yapmay1 tercih etmek zorunda kaldigi zor sartlarla karsilastigini
belirtmektedirler. Yazarlara gore; dekan istlerinin beklentilerini tam olarak
karsilayamadig i¢in bu durum onlarda daha fazla stres yaratir ve bu da dekanin is

tatminini etkiler.

3.2.4.2. Rol Belirsizligi Teorisi

Biddle rol belirsizliginin birinin isinin alam1 ve sorumlulugu hakkindaki bilginin

yetersizligi, ulasilamazhigi ya da celigkili oldugu durumlarda ortaya c¢iktigini

D.G. Goff, D. G. “Job Satisfaction of Community College Academic Deans”, (Unpublished
Doctoral Dissertation, University of South Florida, UMI Dissertation Service, 2004), 21.

""Montez, J. M., Wolverton, M. & Gmelch, W. H. ,“The Roles and Challenges ofDeans”, Review of
Higher Education, c.2, s. 26 (2003), 241-266.
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belirtmistir. Calisan siirekli degisen cevrede isinin alanim1 ve sorumluluklarini
anlamak icin cabalayacaktir. Bir bilgi eksikligi rol belirsizligine ve gerilimin,
kayginin ve husumetin artmasina bu da verimliligin azalmasina neden olabilir.
Montez dekanlarin rol belirsizligi deneyimlerinin doyumsuzluga, kaygiya ve etkisiz

performansa neden olabilecegini belirtmektedirler.

3.3. IS TATMINININ ONEMi

Is tatmini, bireylerin psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde etmemek
hayal kirikligma ugratir. Is, insan yasaminmn odak noktasidir ve issiz olan birey
umutsuzdur. Bu nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile ¢alismak isterler.
Bir ise sahip olmayanlarin psikolojik saglig: diisiik diizeyde olabilir. Isi olmayanlar
fazla bos zaman gecirirler. Clinkii is ve bos zaman birbiriyle orantilidir. Diigiik is
tatmini moral bozukluguna, isten sogumaya, diisiik verimlilige ve sonugta sagliksiz

bir topluma ortam hazirlar.

Is tatmininin o6nemli oldugunu savunanlara gore, &ncelikle insanlar kisisel
yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemektedir. Is tatmini, bireylerin
psikolojik olgunluga erigsmesini saglarken, bunu elde etmemek hayal kirikligina
ugratir. Is, insan yasaminin odak noktasidir ve issiz olan birey umutsuzdur. Bu
nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile calismak isterler. Bir ise sahip
olmayanlarm psikolojik saghg diisiik diizeyde olabilir. Isi olmayanlar fazla bos
zaman gegirirler. Ciinkii is ve bos zaman birbiriyle orantilidir. Diisiik i tatmini moral
bozukluguna, isten sogumaya, diisilk verimlilige ve sonugta sagliksiz bir topluma

ortam hazirlar'.

Orgiitiin basaris1 ya da basarisizlii, personelin nicelik ve nitelik yoniinden
uygunluguna baghdir. Bu nedenle insan giicii gereksinmesini karsilamak igin bir
orgiitiin  benimseyecegi istihdam politikalar1 yasamsal 6nem tagir. Orgiitiin

amagclarina ulagsmasi insan kaynaginin verimine baglidir'®.

Calisan beklentileri ile orgiit beklentilerinin bir noktada kesigsmesi gerekmektedir.

Orgiitiin amaglari, is tatmin diizeyi saglandiginda ¢alisan i¢in 6nem tasir. Bu nedenle,

" Enver Ozkalp, Cigdem, Kirel, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir: Anadolu Universitesi ESB
Arastirmalar1 Calisma Vakfi Yaymlart No.149, 2005), 133.

' Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Yonetimi, (Ankara:
Ankara siyasal Kitapevi, 1995), 111.
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is tatmini hem Orgiit hem de ¢alisan acisindan 6nemlidir. Ayrica is tatmini, bireyin

ruhen ve bedenen sagligi acisindan da 6nemlidir.

Is tatmini kavraminin énemi, tatmin ya da tatminsizligin sonuglarinin sadece ¢alisam
degil, tiim orgiitii etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Is tatmininin énemi, bunun
sonuglar1 olan devamsizlik, isten ayrilma, orgiitsel baglhlik, orgiitsel vatandaslik gibi
konular dikkate alindiginda agikca ortaya cikmaktadir. Is tatmininin olumlu ya da
olumsuz ¢ok sayidaki sonucu, calisma hayatin1 calisanlariyla birlikte ¢ok yonlii
olarak etkilemektedir. Bu nedenle calisanlar ve oOrgiit {lizerinde etkili olan is
tatmininin olumsuz sonuglariin belirlenerek giderilmesi gerekmektedir. Cilinkii is
tatmini isletmelerde iiretkenligi arttirmada, etkinlik ve verimlilik saglamada biiyiik

rol oynamakta; bu durum ise, sonugta toplum refahina yansimaktadir.

3.3.1.1s tatmininin Birey A¢isindan Onemi

Is tatmininin is goéren agisindan Onemli oldugu bilinmektedir. Is tatmininin
yiiksekliginin is goéren mutluluguna katkida bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine
yabancilagsmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacagi
diistiniilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikce is beklentilerinin
artacagl, bu gelismelere isletmelerin cevap vermemesi durumunda ise is

tatminsizliginin 6nemli sorunlarin kaynagi olabilecegi unutulmamalidir®.

Is gorenler belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler. Bu istek ve gereksinimlerini
doyurabilmek icin isletmede calismayr kabul ederler. Istek ve gereksinimleri
karsilandig1 siirece de doyumlu olurlar ve isletme amaglarin1 gergeklestirme
dogrultusunda birlesip, hareket ederler. istek ve gereksinimleri karsilanmadiginda ise

doyumsuz olurlar ve igletme amaglarini engelleyici davranislar i¢ine girerler.

Bilindigi gibi is gorenlerin istek ve gereksinimlerini {ist kademelere iletmeleri,
yoneticilerin de gerekli emir ve talimatlar1 is gorenlere iletmeleri 1yi bir iletisim
sisteminin kurulmasiyla saglanabilir. Ag¢ik bir iletisim sistemi kurulamazsa, is
gorenler neyi, nasil, hangi amagla, ne kadar siirede, ne miktar ve Ozellikte
yapacaklarini tam olarak bilemezler. Is gorenler kendi istek ve gereksinimlerini, is ile
ilgili goriis ve Onerilerini iist kademelere iletemediklerinde ya da gereksinim

duyduklar1 konulardaki bilgiler kendilerine aktarilmadiginda diger bir deyisle iist

2% flhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, (istanbul: Avciol Basin-Yayin, ,1996),
231.
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kademeler iletisim kanallarim1 kapattiginda is goérenler huzursuzluk duyar ve moral
bozuklugu i¢ine diiserler. Bu durum is goren iizerinde de doyumsuzluk ve sikayetlere

neden olur®',

Isten tatmin olan calisan olumlu davramslar gdsterir. Bu olumlu davranislari is
yerinde, toplum yasaminda ve aile yasaminda stirdiiriir. Yasamdan zevk alir, yasama
daha iyimser bakar ve daha dinamiktir. Is tatminsizligi yasayan bireylerin bu olumlu
tutumlar1 sergilemesi miimkiin degildir. Is tatmininin bireye sagladig1 yararlar1 su

sekilde siralayabiliriz;
e Daha az is degistirme,
o Diisiik is kazas1 yasama riski,
e ¢ huzuru yakalama,
e Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,
e Diistik is hastaliklarina yakalanma riski,
e Sosyal gereksinimlerini karsilama,
e  Orgiit bagliliginin artmasi,
e Stressiz bir yasam elde etme

Is tatmininin, is gorenlerin saglik durumu ile direk iliskisi oldugu, is tatminsizliginin
bas agrilari, kalp rahatsizliklar1 gibi saglik problemlerine yol agtig1 yapilan

arastirmalar neticesinde tespit edilmistir.

Kisaca is tatminsizligi, bireyde bedensel ve ruhsal ciddi rahatsizliklar yaratmaktadir.
Is tatmini ise bireyin hem aile hem de is yasantissnda huzurlu olmasim

saglamaktadir.

3.3.2.1s Tatmininin Orgiit Acisindan Onemi

Orgiitiin sahip oldugu tiim maddi deger ve varliklar, ancak insan kaynaklar1 araciligi

ile oOrgiitsel amaglara hizmet edebilirler. Bir orgiitiin elinde ne kadar gelismis

21 Cenk Ulusal, “Is Tatmini ve Tekstil Sektoriinde Uygulamali Bir Aragtirma”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul 1996),39.
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donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan kaynaklar1 isteklendirilip

harekete gegirilmedikge Orgilite yarar saglayamaz®”.

Is tatmini ekip ¢aligmasinda &nemli bir &gedir. Ciinkii giiniimiizde hizli degisen
teknoloji ve karmagik orgiitsel problemler bir isi tek basina yapmay1 imkansiz hale
getirmistir. Calisanlar artik islerini sadece emir alip, yeteneklerinin bir pargasini
kullanarak yapmaktan doyum alamamaktadirlar. Bu nedenle o6rgiit, ¢alisanlarda is

doyumu saglamay1 amaglamalidir®”

. Ancak bu durum uygulamada sanildig1 kadar
kolay olmamaktadir. Bunun nedeni ise herkesin kendi gereksinim ve arzularini

saglayacak bir isi bulmasinin zor olmasidir.

Orgiitiin kér elde etme, yasamin1 devam ettirme vb. amaglarmin yani sira ¢alisanlarin
isten doyum almasini saglamasi da 6nemlidir. Boylece, orgiitte bireysel doyumun ve

orgiitsel etkinligin saglanmasi bir arada hedeflenmelidir.

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

caliganlarin verimliliginin diismesine neden olmaktadir®™.

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanit is tatmininin diisiik
olmasidir. Is tatmininin azaldig1 6rgiitlerde personel sorunlarinda artis, devamsizlik,
isgiicli devri, yakinmalar ve disiplin cezalarinda artiglar gozlenmistir. Biitiin bu
sorunlarin ardindaki temel neden is¢ilerin islerinden tatminsiz olmalaridir. Yiiksek is
tatmini, Orgilitiin iyi yoOnetildiginin bir belirtisidir. Bununla birlikte, kolay
gergeklestirilemez ya da satin alinamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu

olarak ortaya ¢ikar ve saglam orgiitsel bir ortamin olusturulmasinin bir dl¢iistidiir.

Gilinlimiiz  orgilit anlayisi, calisanlarin tedarikini, yeteneklerine uygun islere
yerlestirilmelerini, egitilmelerini ve gelistirilmelerini saglayacak bir sistemin ve
politikalarin saptanmasin1 dngdrmektedir. Orgiit icerisinde calisanin tiim cabasimi
ortaya koyacak bicimde isteklendirilmesi, Orgiitiin ve calisanin yaptig1 isten en
yiiksek maddi ve psikolojik doyuma ulasmasini saglamakta, igyerine yliksek

tiretkenlik, saglikl1 bir yasam ve mutluluk getirmektedir.

202 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
(Ankara: Siyasal Kitabevi, 1995), 317.

% Hiilya Cekmecelioglu,”is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik”

http://www.isguc.org/arc_view, [22.12.2005].

2% http://sbe.kou.edu.tr/kosbed/dergi%2003/y%C3%BCksel.pdf, [23.11.05].
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3.3.3. Is Tatmininin Yénetici A¢isindan Onemi

Yonetici veya isverenin, is gorene karst tutum ve davranisi, is tatmini iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Hayatinin biiyiik bir béliimiinii igyerinde gegiren i gorene
karsi, tistlerin arkadasca, dost¢ca davranmalari, onlar takdir ederek ddiillendirmeleri,
is goreni mutlu edecektir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir

edilmek, ¢alisanin ise kars1 sevkini, amirlerine karsi saygisini artirir.

Yonetici, kar1 ve riski bagkalarina ait olmak iizere mal ya da hizmet iiretmek i¢in
tiretim faktorlerinin alimmi yapan ya da yaptiran, bunlar1 belli gereksinimleri
doyurmak amacina yonelten, isletmeyi girisimci adina ¢alistirma sorumlulugu olan
bireydir. Girisimci yonetim islevini kendisi listlenmis ise, girisimci yonetici olarak
adlandirilir. YOnetici amacglara ulagmak i¢in yaptigi planlama sonucunda isin
gerektirdigi is goreni temin eder ve igin gergeklesmesi icin faaliyetleri koordine
eder™”.

Is tatmininin yasantimiz {izerindeki etkileri son derece aciktir. Yoneticiler is
gorenlerinin i tatminleri ile ilgili olarak iic nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi
tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise
gecmenin yollarmi arar. Bu hareket orgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi is tatmini
yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar, Ugiinciisii tatmine ulasan is¢i
olumlu davraniglarint hem isyerinde hem de sosyal yasaminda, aile gevresinde
siirdliriir. Hayata daha dinamik ve iyimser bakar. Tatminsiz is goren ise hem is
yerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlar1

da mutsuz eder?®.

Is tatmininin énemini kavrayan yéneticiler, is gorenlerin is tatminini 6lgmek igin is
tatmini aragtirmalar1 yaparlar. Belirli araliklarla yapilan ig tatmini 6l¢timleri, yonetim
politika ve uygulamalarinin (is gelistirmesi, yonetici egitimi, katilimli yonetim, grup
kararlari, is gorenlere sosyal yardim, prim ya da 6zendirme sistemleri vb.) basarisinin
dl¢iimiinde kullamlacak standartlar1 ya da 6lgiitleri olusturur. Is tatmini, orgiitiin
ekonomik amaglarina ulasmasinda ara¢ olarak da kullamilabilir. s tatminsizliginin

orgiitiin ekonomik amaclarina ulasilmasinda olumsuz etki yapacagi (ise devamsizlik,

205 Ulusal, 1998, 42.
2% Gzkalp , Kirel, 2005, 138
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isgiici devri ve disiik is basarimi nedeniyle verimliligin diismesi) diisiintilerek is

tatmini gergeklestirilmeye galigihir”’.

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yoneticiler bir kez is
tatmini saglayip, sonra bu konuyu birka¢ yil gozden uzak tutamazlar. Is tatmini
geldigi kadar ¢abuk gidebilir (genellikle daha ¢abuk); bu nedenle is tatmininin yillik

olarak, hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekir®®.

3.4. 1S TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

[s tatminini etkileyen faktdrler iki ana grupta incelenebilir:
e Bireysel faktorler

o s ve orgiitle ilgili faktorler.

3.4.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktérler

Calisanlarin ¢ok sayida bireysel 6zelliginin ve kisisel degiskenlerin is tatminini farkli
sekillerde ve karmasik bigimde etkiledigi, is tatminiyle ilgili olarak yapilan
aragtirmalarda ortaya konulmustur. S6z konusu arastirmalarda yaygin olarak
incelenen is tatminiyle iliskili bireysel 6zellikler sunlardir: yas, cinsiyet ve medeni
durum, egitim ve zeka, mesleki kidem, statii, is tecriibesi, kisilik 6zellikleri ile beceri

ve yetenek.

34.1.1. Yas

Geng is gorenlerin yasli ig gorenlere oranla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip
oldugu pek c¢ok calisma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Geng yaslarda deneyimsizlik,
uzmanlik alaninin olugsmamasi, asir1 beklentiler v.b. dolayisiyla doyumsuz olabilme

oranlar yiiksektir’”

. Hopkins’e gore, yasin is tatmini iizerinde olduk¢a biiylik bir
etkisi vardir ve aralarinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Bu olumlu iligkinin nedeni
de is yerine kars1 olan tutum ve beklentilerin zaman igerisinde degisiyor olmasidir. Is
gorenin yasi ilerledikce alternatif is bulma giicliigii artacak ve bu duruma kendisini
ayarlayacaktir. Yagla birlikte ilerleyen bu gibi rol ve durum degisikliklerini de goz

oniinde bulunduran Hopkins, is gorenin tatmin edilebilme ihtimalinin yasla birlikte

27 A Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri,4. bs. (Istanbul: Avciol Basim Yaymn, 2004),
40.

%8 K eith Davis, Isletmelerde insan Davramsi, ¢ev: Kemal Tosun (istanbul: isletme Fakiiltesi Yayin
No:199, 1988), 95. ) )

29 Necmi Karkim “ Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin Liderlik Davranislart”, Tiirk idare Dergisi,
(2004): 91-98.
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arttigim1 One siirmektedir. Bireylerin en cok is degisikligini genc¢ yasta yapmis

olmalar1 da bu sonuglar1 destekler niteliktedir.

Yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iligki bulunmaktadir. Calisma yasamina
erken baglayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30 yasma dogru diismeye
baslamakta yas ilerledikce ve g¢alisma yasaminin sonuna dogru ise tekrar

yiikselmektedir.

Yagla is tatmini arasinda olumlu bir iliski diisliniilmesine karsilik, teknolojik
degisiklikler zaman zaman bu sonucu etkileyebilmektedir. Ozellikle bilgisayar
kullanimi gibi teknolojik gelismeler bu sonuca etki edebilmektedir’’’. Bilisim
teknolojileri  karsisinda  insanlarin  6grenme  kapasiteleri bazen  yetersiz
kalabilmektedir. Bu durum belirli bir yastan sonra, 0grenme kapasitesi diisen

bireylerde tatminsizlik yaratabilmektedir.

3.4.1.2. Cinsiyet ve medeni durum

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamaya calisan arastirmalarin sonuglar
farkli bulgular ortaya koymustur. Bunlarin bazilarinda cinsiyete bagli olarak tatmin
diizeyleri arasinda oOnemli bir fark bulunmamistir. Bazi sonuglar kadinlarin
erkeklerden; bazilari ise, erkeklerin kadinlardan daha fazla is tatminine ulastiklarini
gdstermistir. Is tatmininde cinsiyet farklar1 kapsamli olarak arastirilmis, erkekler ve
kadinlar arasindaki tatmin seviyesine iligkin kesin kayitlar elde edilmemistir. Hulin
ve Smith’e gore tatmin derecesi cinsiyet ile dogrudan iligkili olmayip, tatmin-cinsiyet
iliskisi iicret, is diizeyi ve terfi olanaklar1 gibi faktorlere bagli olarak dolayli bigimde
ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte Zaleznik, Christensen ve Roethlisberger 50°1i
yillarin sonlarinda yaptiklart bir ¢aligmada, ayni ticreti alan, ayni sosyal konuma
sahip kadin ve erkek c¢alisanlardan kadinlarin daha fazla tatmin olduklarini ortaya
koymuslardir. Kadinin aile igindeki annelik rolii ve ev disinda iistlendikleri roller,
onlarin davranislarinda degiskenliklerin ve is tatminlerinin agiklanmasinda 6nemli
rol oynamaktadir. Kadinlar i¢in is tatmininin erkekler i¢in olan faktorlerden farkl
faktorlere bagli olabilecegi One siiriilmiistiir. Bazi arastirmalarda ise erkeklerin
basarili olmak i¢in kadinlardan daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve buna bagli olarak

islerinden daha fazla tatmin sagladiklar1 ortaya konulmustur. Erkeklerin kadinlardan

1% Joyce Iun ,Xu Huang ,” How To Motivate Your Older Employees To Excel?The impact of
Commitment On Older Employees "Performance in The Hospitality Industry”, Internetional Journal
of Hospitality Management, (2006):8.
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daha fazla ¢aba sarf etmeleri, onlarin daha fazla ekonomik yiikiimliiliik almalar1 ve

kosullarin zorlugu firsatlarin azliindan kaynaklanmaktadir.

Cinsiyetler arasindaki is tatmini farkli meslek gruplarina gore de degisebilir.
Ormnegin; Insaat Islerinde, Agir Metal Sanayinde erkekler kadinlara nazaran daha az
1§ tatminsizligi yasayacaktir. Ancak, gorsel kalite kontrolde ise bayanlar daha bagarili

olup, erkeklere nazaran daha az is tatminsizligi yasarlar.

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iligki cinsiyet gibi kesin sonuglar
vermemistir. Farkli calismalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Ancak ¢ogu
aragtirmaci evli ¢alisanlarda is tatmini diizeyini daha yiiksek bulmustur. Uyargil bir
calismasinda evli is gorenlerin bekarlara oranla daha yiiksek tatmin diizeyi elde

ettigini bulmugken®"' ,yine de kesin bir sey soylenememektedir.

Calismalarda evlilik kurumunun insana bir sorumluluk ve diizen getirmesi agisindan

bakildiginda is tatminiyle olumlu bir iligki i¢inde oldugu diistiniilmektedir.

3.4.1.3. Egitim

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen bireysel unsurlardan bir digeri de egitimdir. Egitim
diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki agik degildir. Bazen yiiksek egitim diizeyine
sahip kisilerin tatminsizlige diistiikleri goriiliirken, bazen de Orgiitsel ddiillere
ulagmalar1 bakimindan yiiksek seviyede is tatmini sagladigi goriilmektedir. Ayrica
kisilerin egitime bagli konumlar1 ve licretleri arttik¢a is tatminleri de artmaktadir.
Egitim diizeyi bireylerin yalnizca bilgi ve uzmanliklarimi degil, ayni zamanda
diinyay1 algilayis bi¢imlerini de degistirmektedir. Algidaki bu degisiklik bireyin
beklenti diizeyini de degistirecektir.

Bireyin egitim diizeyi yiikseldik¢e i¢inde bulundugu referans grubunun da diizeyi
yiikseldigi i¢in kisinin is Odiillerini degerleme sekli de degismekte ve sonug olarak is
tatmini azalmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek is gorenlerin beklentileri egitim diizeyi
diisiik olanlara gore daha fazla olmaktadir. Eger mevcut is, bu beklentileri

karsilamayacak olursa ig tatminsizligi yasanmaktadir.
Burris, egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi alinan egitim ve isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum agisindan incelemistir. Burris’e gore,

O0grenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden c¢ok yiiksekse bu durum is

2!'Cavide Uyargil, is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, (istanbul: istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi Yaynlart,), 22.
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tatminsizligi yaratmakta; egitim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede yiiksek

olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmektedir*".

Burris, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip olmanin tutumlar iizerinde
yarattig1 etkinin biiyiikliigiiniin nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore

daha kalifiye olduklar1 yoniindeki bireysel algilarina baglamaktadir.

Yapilan bir diger arastirma sonucuna gore egitim diizeyinin ¢alisanlarin iy doyumuna
onemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, egitim diizeyi yliksek olan calisanlar
verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine karsi daha az olumsuz duygu
gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda fazla

sikdyetci olmazken, is performanslarinin kalitesi ile de daha ¢ok ilgilenmektedirler.

3.4.1.4. Mesleki Kidem

[s tatminini etkileyen bir diger bireysel unsur kidemdir. Ronen, genel is tatmini ve
mesleki kidem arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinda yas ve kidem ile is
tatmini arasinda oldugu varsayillan U bi¢imli iligkinin (Herzberg, 1957) aslinda
mesleki kidem ile is tatmini arasinda oldugunu belirtmistir. Ronen, kidemin, orgiitte
kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip olunan kidem olarak ayrilmasinin
gerektigini ifade etmektedir. Bunun nedeni olarak da, ¢alisanlarin 6rgiitlerinde kidem
kazandik¢a terfi olasiliklarinin da arttigini, dolayisiyla c¢alisanlarin is tatminini

orgiitteki kidem veya yastan ¢ok unvanin etkiliyor olabilecegini gostermektedir" .

Ronen, mesleki kidemin, farkli Orgiitlerde aym1 meslegi icra ederek
kazanilabileceginden, bu degiskenin unvandan etkilenmeksizin 1is tatminini
artirabilecegini de ifade etmistir. Ayn1 arastirmada, bireylerin ise ilk basladiklarinda
isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan goéreli doyumun ayni isi 2 ile 5
yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya bagladigi; ayn1 meslekte 6 yil ve iizeri siireden
sonra ise doyumun yeniden artmaya baglayacagi da bulunmustur. Ronen’in
bulgularina gore igsel faktorler (isin kendisi) en dnemli faktorlerdir ve bu durum

mesleki kidemi yiiksek olan bireylerin i tatmin diizeyinin artmasini agiklamaktadir.

*12 val Burris, “The Social and Political Consequences of Overeducation,” American Sociological
Review, Vol. 48, No:4, (August, 1983): 454-467.

1 Simcha Ronen,. “Job Satisfaction and the Neglected Variable of Job Seniority,” Human
Relations, Vol. 31, No: VI, (1978): 297-308.
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3.4.1.5. Zeka ve Yetenek

Bugiine kadar yapilan arastirmalarda, zeka diizeyinin is tatminini dogrudan arttirdig1

veya is tatminsizligine yol actig1 gibi kesin bir yargiya varilamamuistir.

Zeka yapilan ise, meslek grubuna bagli olarak is tatminini dolayli olarak

etkilemektedir.

Bireysel yeteneklerimiz zeka ve fiziksel yetenekler olmak {izere iki grup da
incelenebilir. Zeka yetenekleri, zeka ile ilgili islemleri ne derece basarili olarak
yapabilecegimizi gosterir. Bireyin Orgiit igerisindeki hiyerarsisinde yiikselmeler
oldugu siirece, sahip oldugu genel zeka ve sozel yeteneklerinin yiiksek olmasi, onu
isinde daha basarili kilacaktir. Fiziki yetenekler ise daha standart olan ve daha az
beceri gerektiren islerin yapilmasinda 6nem kazanmaktadir. Basarinin gerekli oldugu
islerde diizenli bir fiziki gii¢, ayak ve el becerisi yoneticiler i¢cin dnem tagiyan fiziki

yetenekler arasindadir®™.

Zeka diizeyinin yiiksek olmasi bireyin basarma ihtiyacini daha rahat karsilamasini

saglar ve dolayistyla is tatmini saglar.

Orgiitler, personel segiminde ¢ok zeki insanlar bulmak yerine kendi is gruplarm
kabullenebilecek diizeyde calisanlar tercih etmeli ve zeka testleri sonucunda uygun

islerde gorevlendirilmelidirler.

3.4.1.6. Kisilik

Kisilik yapist da, ise uygunlugu agisindan is tatminini etkileyen bir baska faktor
olarak ele alimmalidir. Bireylere isle ilgili beceriler kazandirilarak yetkinlikler
gelistirilebilmektedir. Ancak duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisi ve
kurumla ilgili farkindalilik gelistiremeyen insanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa

olsun, kuruma yarardan ¢ok zarar getirmektedirler.

Olgun ve dengeli kisilige sahip olan insanlar, azimli ve sebatkar olduklari i¢in is
tatminini genelde saglamaktadirlar ve problemleri gercek¢i gozle degerlendirerek
toplumun isteklerine goére c¢ozmeye caligmaktadirlar. Bu yapidaki bireyler,
yasamaktan, caligmaktan kivang duymaktadirlar. Gelecege umutla bakarlar,

kompleksli degillerdir, yardimseverdirler, isbirligi ve dayamismaya aciktirlar.

214 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir Anadolu Unv. ESB Arastirmalari
Caligma Vakfi Yaymlart No:149, 2005), 151-154.
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Ornegin, is yerinde parasal sikint1 ¢ceken arkadaslarina borg para vererek iiziintii ve
sevinglerini paylasarak, mesleki ve sosyal agidan onu destekleyerek yardime1 olmaya
calismaktadirlar. Bu nedenle bir is yerinde ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, is yerinin
verimliligini, igleyisini 6nemli dl¢lide etkiledigi i¢in olgun ve dengeli kisilige sahip
olanlarin, bir igletmenin {iretim ve verimliligini arttiracag1 gergektir. O halde, dogru

ise dogru insan1 yerlestirmek is tatmini agisindan énemli bir unsurdur.

3.4.1.7. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Insanlar islerini sadece gecim arac1 ve gelir elde etmek olarak gormezler. Insanlar
yaptig1 islerle, toplumca begenilme, takdir edilme, kabul gérme duygularini da
tatmin ederler. Insanin yaptig1 is veya topluma verdigi hizmet aym zamanda onun
toplumdaki kaginilmaz statiisii olarak da algilanmaktadir. Bu yilizden toplumlarin is
ve hizmetlere verdigi degerler vardir. Toplumda 6nem atfedilen isler olabilecegi gibi,

toplumun geleneklerine ters diisen, toplumca 6nemsiz goriilen meslekler de olabilir.

Islere atfedilen 6nem seviyesi ve zaman icerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara
gore degisiklik gostermektedir. Bu nedenle is gorenler, toplum degerlerine ve
geleneklerine uygun olmayan islerin gordiiriilmesini istememektedirler. Bu yiizden is
gorenlerin dogup biiylidiigli ve yasamaya devam ettigi sosyo Kkiiltiirel ¢evrenin is
gorene asiladigt tutum ve degerler, onun isine karsi olan tutumlarmi da
etkilemektedir. Ise belirli degerler ve beklentiler ile gelen birey, bunlar

karsilanmadigi takdirde iginden hognut olmamaktadir.

Diger bir deyisle, her iilkenin veya her milletin kendine 6zgi, kiiltlirel, sosyal ve
ekonomik yapis1 bulundugundan, is tatmininin kaynaklandigi faktorler ve bunlarin

nispi 6nem seviyesi ililkeden iilkeye, toplumdan topluma farklilik gostermektedir"’.

3.4.1.8. Statii

Statii bir bireyin bir isletme, toplum ya da bir grupta digerlerine kiyasla yapilan
siralamada sahip oldugu yerdir. Birey sahip oldugu bu statiiye uygun giysiler, araba,

yiizme havuzu edinir veya oturdugu semti vb. seger'°.

Sosyal rol, bireyin statiisiiniin Ol¢iilmesinde kullanilan farkli ol¢iitlerden biridir.

Servet, soy, cinsiyet, yas ve diger statli Olciitlerinin yani sira kisinin toplumdaki

1% Dursun Bingol, Personel Yonetimi, (istanbul: Beta Yaynlari, 1995), 53.
21 Can A. Baysal, Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, 4.bs , (Istanbul: Avciol Basim Yayin, 2004),
156.
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islevsel yararlihig1 da statiisiiniin belirlenmesinde dikkate alinir. Islevsel yararlilik,

kisinin sosyal roliinii oynarken ne yaptigina isaret eder.

Kisilerin istediklerini yeterli bir bi¢cimde yapmayi amacladiklart dinamik bir
kiiltiirde, oynadig1 rollerin ¢esidi de sosyal statii degerlendirmesinde temel bir Slgiit

olarak kullanilabilir.

Yiiksek statii verilmis kisinin, belirli rolleri belirli bigimde oynamasi beklenir. Ama
bu, kisinin sosyal statlisii ayni zamanda sosyal rolii, demek degildir. Statii
yiikseldik¢e is tatmininin artig gosterecegi diisiiniilebilmektedir. Statii; kisinin orgiit
hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladig1 prestij vb. gibi 6zellikleri temsil ettiginden

cok genis kapsamli bir terimdir.

Statiisiiniin yiiksek olmasmi isteyen ¢oktur. Cogu kisi icin bdyle bir giidii soz
konusudur diyebiliriz. Bu giidii de diger 6grenilmis giidiiler gibi erken yaslarda
kendini gosterir. Genelde statii gilidlisli yiiksek kisilerin yoksulluk ¢ekmis kisiler
arasindan ¢iktig1 gibi yanlis bir kanmi vardir. Aslinda bu daha ¢ok bireyin adalet
anlayisina baglhdir. Birey statiisiiniin hak ettigine uygun olup olmadigina bakar ve

ona gore i¢ine dogdugu statiiyii kabul veya reddeder.

3.4.1.9. s Tecriibesi

Yeni ise baglayan bir birey, baslangicta is tatmini yiiksektir. Bunun en 6nemli nedeni,
bireyin baslangi¢ da ki beklentileri farkli olup, dncelikle is sahibi olma istegi, bu saye
de diger ihtiyaclarim karsilayabilecegine inanmasi ve ise kabul edilmekle bu
beklentisini elde etmis olmasidir. Ancak, kisi yeni isi ile ilgili olarak beyninde bir
beklentiler kiimesi olusturmustur ve zaman icerisinde bunlarin ne Olgilide

karsilandigini kiyaslamaktadir.

Baslangigtaki bireysel ihtiyag ve beklentiler karsilandigi oranda is tatmini artar,
azalir veya zamanla is tatminsizligine doniisebilir. Bu kisinin isine olan uyumu ile
dogru orantilidir. Burada en Onemli faktor, bireysel nitelikler, yetenekler ile isin

gerekliliklerinin birbirine denk veya yakin olmasidir.

Tecriibe ile birlikte zaman igerisinde calisanin beklentileri de degisecek ve bu
beklentiler karsilandig1 Slgiide is tatmini de artacaktir. Ornegin; tecriibe ile isinde

basar1 ihtiyacinin karsilanmasi, bireysel gelisim, ticret diizeyinde artig, terfi
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imkaninin artmasi, sosyal sayginligin artmasi, Ogrenen bireyin Ogreten birey

konumuna ge¢mesi v.b 6rnek verilebilir.

3.4.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel/Cevresel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel ve ¢evresel faktorlere bakildiginda; isin kendisi, iicret,
is glivencesi, yiikselme-gelisme olanaklari, ¢alisma ortam ve kosullari, yonetim
bicimi ve yoneticilerle iliskiler, calisma arkadaslartyla iliskiler, orgiit kiiltiirii
sayilabilir. Bu  faktorler bireysel degildir. Analiz  edilebilmekte ve

Olciilebilmektedirler.

3.4.2.1. isin Niteligi ( Isin Kendisi)

Bir ¢alisanin isinin niteligi is tatmini literatiiriinde baskin olan konulardan biridir. Is;
rutin ya da farkli, yaratict ya da eglenceli, tamamiyla basit ya da tamamiyla zor
olabilir. Tiim bu faktorler isin niteligine katkida bulunurlar ve is tatmini {izerinde

etkiye sahiptirler.

Isin kendisi dogrudan is tatminini etkileyen faktorler arasindadir. isin kendisi,
calisanin bilgi ve yeteneklerini kullanmasi i¢in gerekli kosullari sunan, ilging,

dinamik ve orgiitte kalmaya deger olan ¢alismalardir.

Ozellikle igin toplum igindeki yeri bunda etkendir. Her is gorenin yapmaktan zevk
duydugu ve duymayacagi isler vardir. Toplum tarafindan yeteri kadar kabul
gormeyen, kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin
yapilmast zorunlulugu is tatminini azaltmaktadir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve

yenilikgi geliyorsa o derecede kisiyi tatmin etmektedir.

Isin cekiciligi, ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati tamimast, bir takim sorumluluklar
yiiklemesi ve bunlarla ilgili deger yargilari, is tatminini arttirict Ozelliklerdir.
Otonomi ki bazen katilim olarak da adlandirilir. Arttik¢a is tatmini artar. Bazi
arastirmalarda isin icerigindeki degisim miktar1 arttik¢a, bireylerin tatmin diizeyleri
arttig1 ileri siiriilmektedir. Walker ve Guest (1952) tarafindan otomobil sanayinde
calisanlara uygulanan bir calisma, bes ya da daha fazla farkli iglem yapanlarin, tek
bir basit islem yapanlara kiyasla daha tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Roethlisberg
ve Dickson (1964) de calismalarinda izole edilmis islerde calisanlarin daha yiiksek
diizeyde tatminsizlik yasadiklarin1 belirtmislerdir. Bir baska deyisle daha cesitli isler
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yaparak farkli beceriler kazanan ve daha eglenceli islerle ugrasan calisanlar daha az

can sikintis1 gekmekte ve daha fazla tatmin yasamaktadirlar*'’.

Isin ozellikleri ile ilgili en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullamlan siniflandirma
Hackman ve Oldham’in “is 6zellikleri modelidir”. Motivasyon, performans, ig tatmini,

ise devamsizlik ve is giicii devrini etkileyen modelin bes temel boyutu vardir®'®.

e Beceri cesitliligi

e Isin kimligi

e Isin 6nemi

e Ozerklik (otonomi) ve

e Isileilgili geri besleme (feedback)dir.

Bu boyutlar gerek ¢alisan gerekse isletme agisindan is tatminini belirlemede biiyiik
rol oynamaktadir. Is 6zellikleri ¢alisanda, anlamli bir is yaptig1 ya da bir baska
deyisle galistigina degen bir is hissi, sorumluluk duygusu, sonuglarin bilinmesi ya da
basar1 diizeyi hakkinda fikir sahibi olma duygusu olusturmaktadir. Ortaya ¢ikan bu

duygular tatminin belirlenmesinde etkili olmaktadir.

Isin siirekli ya da gecici olma 6zelligi de is tatmini ile ilgilidir. Kisa siireli islerde
calisanlar, uzun siireli islerde ¢alisanlara gore daha tatminsizler denebilir. Bu ise is
gorenlerin sirket igin fazla caba harcayacak baglhligin, azmin yada istegin
olmamasina, sirket ideallerine baglilik duyma gibi egilimlerin diismesine neden
olurken, bunlarin sonucunda da verimliligin azalmasina, motivasyon ve tatminin yok
olmasma ve sirkete baglilik duyulmamasina sebep olur. Biitiin bunlar ise maliyet

artirici unsurlardir.

3.4.2.2. Ucret ve Odiiller

Is tatmininin artmasinda en eski ve en yaygm olam calisanlarm iicret diizeyidir.
Fransa’ da 1969 yilinda yapilan bir arastirmada ilging sonuglar elde edilmistir. Bu
arastirmada bir grup is gorene yoneltilen soru suydu: “sayet igveren, iicretlerin artisi,
haftalik calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde

size lic Oneri getirseydi hangisini tercih ederdiniz?” Bu anket sorusuna verilen

217 B. E. Wright ve B.S. Davis “Job Satisfaction in athe Public Sector : The Role of The Work
Environment”,American Review of Public Administration, c. 33, s.1 (Mart, 2003):70-90.

18 J. Lee Whittington, Vicki L. Goodwin and Brian Murray, “Transformational Leadership, Goal
Difficulty and Job Design: Independent and Interactive Effects on Employee Outcomes”, The
Leadership Querterly, Vol.15, (2004): 595.
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yanitlar degerlendirildiginde is gorenlerin {icte ikisine yakin boliimiiniin licret artisini
sectigi saptanmistir.

Calisanlarin ticretleri konusundaki tatminlerini belirleyen diger faktor ise iicretlerin

adil olup olmadigmna iligskin algilar olmaktadir®”

. Calisanlar, yapmig olduklari
calisma ve sarf ettikleri emek ile orgiite sagladiklar1 katkilar1 diistinerek iicret
istemektedirler. Calisan, aldig1 iicretin; calismasindan, emeginden ve orgiite sagladigi
katkidan daha az oldugunu algiladigi takdirde, calisanda is tatminsizligi ortaya
¢ikabilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisan, ayni pozisyonda faaliyet gdsteren ve benzer
ozellikteki diger c¢alisanlarla kendi kiyaslayip onlara gére daha az iicret aldigini

algilamasi halinde de is tatminsizliginden s6z etmek miimkiin olabilmektedir.

Kamu calisanlan iizerinde yapilan bir arastirmada, iicretteki adaletsizligin, {licretin
diisik olma durumundan daha fazla huzursuzluk yarattigi ortaya g¢ikarilmigtir™
.Dolayistyla, adil ticret politikasinin uygulanmasiyla birlikte ¢alisanlar arasindaki
huzursuzlugun giderilmesi ve is tatminin saglanabilmesi miimkiin olabilmektedir.
Saglik Bakanligi merkez ve tagra il teskilati yoneticileri ilizerinde yapilan
aragtirmada, yliksek lisans ve doktora yapmis olanlarin, diger 6grenim diizeyindeki
yoneticilere gore iicret etkeninden daha tatminsiz olduklari saptanmistir. Ucretlerin
O0grenim durumuyla orantisiz bicimde dagitilmast ve hak edilen iicretlerin adil
sekilde dagitilmamasi, ig tatminsizligine yol acabilmektedir. Genel olarak, emeginin
karsiligin1 aldigina inanmayan kisi muhtemelen mutsuz olmakta ve onun is tatmini

diisebilmektedir.

Odiiller ¢alisan tatminini arttirmada kullanilan énemli bir aragtir. Ancak 6diiliin ¢alisan
tatminini arttirmasi i¢in onun ihtiya¢ duydugu deger veya fayday1 icermesi gereklidir.
Ayrica bu 6diillerin ¢alisanlara olumlu destek saglayacak sekilde yeterli boyutta olmasi
gerekmektedir. Diger bir deyisle, 6diil ile ¢alisanin neye ihtiya¢ duydugu veya neyi
istedigi arasinda bir uyum olmasi ve ¢alisanlar arasinda neleri 6diil olarak gordiikleri
konusunda farkliliklar oldugunun kabul edilmesi gerekmektedir. Benzer sekilde
calisanlar, olumlu motivasyon saglayacaklarini diisiindiikleri, deger verilen o6diiliin
boyutu anlaminda da farkli anlayislara sahiptirler. Ornegin, %10 veya %15°lik bir iicret
artis1 bazi ¢alisanlart motive ederken, bazilar iizerinde herhangi bir sekilde olumlu etki

yaratmayabilir. Ayrica biiyiik boyutta ve énemli bir 6diil, farkli kosullar altinda ayni

1% Nursel Telman, Pmnar. Unsal, Calisan Memnuniyeti,( Istanbul: Epsilon Yayncilik, 2004), 39.
220 Z. Oztiirk, , Diindar, H. “Orgiitsel] Motivasyon ve Kamu Calisanlarim1 Motive Eden Faktérler”,
C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, c. 4, s. 2, (2003): 61.
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birey tarafindan kii¢lik oldugu seklinde elestirilebilir. Bireysel farkliliklar ve ozellikle
odiillerin degerlendirilmesine iligkin ayriliklarin dikkate alinmadigi orgiitlerde o6diil

sistemlerinin uygunlugu hakkinda 6nemli sorunlar yaratabilir®'.

3.4.2.3. Is Giivencesi

Is gorenin her an isten ¢ikarilma korkusu yasamasi is tatminsizligi yasamasina neden
olmaktadir. Is giivensizliginin ise baghlik ve is davranislari {izerindeki etkilerini
inceleyen calismalar, ig tatminsizliginin oldugu durumlarda ise bagliligin ve is icin
harcanan emegin daha diisiik seviyelerde oldugunu, is tatminsizligi ile isten ayrilma
arasinda bir baglant1 oldugunu gostermektedir.1994-1998 yillar1 arasinda Belgika da
25 firmay1 ve toplam 21,416 kisiyi kapsayan bir ¢alismada is giivensizligi yasayan
bireylerin kendilerini daha depresif, daha sagliksiz ve daha yorgun hissettikleri
g6zlemlenmistir’**.Bu ¢alisma da literatiirdeki diger ¢alismalar gibi is giivensizligi ile
kotii saglik kosullarim arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Ancak bu iliskinin
erkeklerde kadinlara oranla daha fazla oldugu belirlenmistir. Bunun bir nedeni rol
teorisine dayandirilmigtir. Buna gore, kadinlar, is giivensizliginin olumsuz

sonuglarina karsi kendilerini koruyabilecek alternatif rollere daha yatkindirlar.

Is giivenliginin olmas1, calisanin is tatmininde énemli rol oynamaktadir. Kisi ¢alistig
kurumun kendi saglhigina deger verdigini ve kosullar1 bu sekilde hazirladigini bilirse
daha mutlu ¢aligmaktadir. Emeklilik, kaza, hastalik, issizlik sigortalari is tatmininde

onemli bir yer tutmaktadir.

Hem sosyal acidan hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda ¢alismak kisinin
isine karst olumlu duygular hissetmesine yol ag¢makta ve i tatminini
artirabilmektedir’®. Isyerinden ¢ikarilma konusunda belirsizligin veya korkusunu
olmamasi, ¢alisanin is tatminini artirmasinda énemli bir etken olmaktadir. Orgiitler,
calisanlarin gilivenli bir ortamda g¢aligmalarini saglamalar1 gerekmektedir. Hatta is
giivenligi ile ilgili yasal diizenlemeler de bulunmaktadir. Bu diizenlemelerde,

igverenin, c¢alisanin gilivenligini saglamakla ilgili kosullar belirtilmektedir. Ayni

22 Charles N. Greene, “The Satisfaction-Performance Controversy”, Business Horizons, (October
1972):37- 38.

222 E_ Pelfrene, P. Vleric, M. Moreau, vd. “Perceptions of Job Insecurity and The impact of World
Market Competation as Health Risks:Results From Belstress”, Journal of Occupation and
Organizational Psychology, c.76,(2003):411-425.

2 Nursel Telman, Pinar Unsal, Cahsan Memnuniyeti, ( istanbul: Epsilon Yayncilik, 2004), 47.
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zamanda calisanlarin da, is glivenligi ile ilgili usul ve sartlara uyma yiikiimliligii s6z

konusu olmaktadir.

Egitim diizeyi yiikselip, kisi kendi yetkinlik diizeyinin iistiine ¢ikarak, piyasada
aranan birisi oldugunda is gilivenliginin tatmin edici Ozelligi pek Onem
tasimamaktadir. Bu 6zellikleri tasiyan birey isini kolay terk edebilmektedir. Oysa

yasli bireyler ve evli ¢alisanlar i¢in is giivenligi daha da 6nemli olmaktadir.

3.4.2.4. Terfi Olanaklari

Is tatmininde rol oynayan dordiincii orgiitsel etmen terfi olanagidir. Bireyler,
deneyim kazandikca daha ¢ok vyetki, iicret, sayginlik aramaktadirlar. I¢inde
bulundugu orgiitiin bireylerin yiikselmelerine olanak saglamasi, ¢calisanlar1 daha fazla
motive edip, tatmin diizeylerini arttirmaktadir. Is tatmini acisindan yiikselme olanag:

ucretten daha etkilidir.

Terfi olanaklar1 ¢alisanlarin is tatminini belirlemede giiglii faktorlerin basinda
gelmektedir. ABD’de 1200 belediye ¢alisaninin is tatminini belirlemek {izere yapilan bir
arastirmada terfi firsatlari, calisanlarin is tatmininin ikinci en giiclii belirleyici etkeni
oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle isletmelerin, kariyer planlama ve gelisim
programlar1 6zel dikkat gerektirmektedir. Isinde terfi etmek ¢alisanlarin tatminini arttirica
bir unsur olmaktadir. Terfi edememek, sadece séz konusu terfinin bekleniyor oldugu
durumlarda tatminsizligi arttirici bir rol oynamaktadir. Sahip olduklar1 is ve
konumlarinda kalmay1 kabullenmis ¢alisanlar kimin terfi alip almadigiyla ilgilenmezler.
Terfi konusunda bir beklentisi olmayan calisanlarin, terfi bekleyen ve bunu alacagini
diisiinen calisanlara oranla islerinden daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir. Hirsin
oldugu yerde birtakim tatminsizliklerin de ortaya ¢ikmasi dogal olarak beklenmekte ve

gozlenmektedir’*.

Calisanlarin tatmini, onlarin sadakat ve performansi terfi ile ddiillendirilerek arttirmak
miimkiin olmaktadir. Degerli bir ¢alisanin terfi ettirilebilecegi bos bir konumun olmadig:
durumlarda, bu calisana basarmis oldugu isi yansitan bir unvan verilerek bu calisanin
tatmini arttirilabilir. Ayrica c¢alisanlara daha iyi gelisme ve kariyer firsatlar1 sunarak
onlarin tatminleri arttirilabilir. Bunun i¢in ¢alisanlarin mesleki egitimlerini ileri diizeyde

stirdirmelerine izin verilebilir ve onlar bu konuda desteklenebilir. Boyle firsatlarin

> Mark C. Ellickson and Kay Longston,”Determinants of Job Satisfaction of Municipal Goverment
Employees”, Public Personnel Management, Vol31, Issue 3,( Fall 2002):134,
http://web5.epnet.com/DeliveryPrintSave.asp [12.03.2004].
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calisanlara saglanmasi onlar1 meslekleri i¢in daha degerli ve bireysel olarak profesyonel

hale getirecektir. Bu ise ¢alisan tatmininin artmasi sonucunu doguracaktir’,
3.4.2.5. Gelisme Olanaklari

Is tatmininde rol oynayan en 6nemli unsurlardan biri de 6rgiitiin ¢alisana sundugu
gelisme olanaklaridir. Bu gelisme olanaklarinin en basinda ¢alisana verilen hizmet i¢i
egitimler gelmektedir. Hizmet i¢i egitim, bireyin oOrgiite ilk girdigi giin baslar ve
oOrgiitten ayrilana kadar devam eder. Hizmet i¢i egitim; oryantasyon egitimi, beceri

egitimi ve liderlik egitimi olmak iizere {i¢ gruba ayrilmaktadir.

Egitim, calisanlarin iglerine verdikleri onemin derecesini hissetmelerini saglayarak is
tatminlerini arttirmalarina yardime1 olmaktadir. Ote yandan 6rgiitiin calisanin egitimi
icin bir bedel ddiiyor olmasi ¢alisanin devamlilik baglig: iizerinde etkili olmaktadir.
Kendine yeni bilgiler sunulan birey isini daha etkin sekilde yapmakta ve kendine
olan giiveni de artmaktadir™®. Ayrica, egitim ile is kazalari azalmakta, yanls
bilgilerin eski calisandan yeni calisana ge¢cmesi engellenmektedir. Kurum egitim

sayesinde dogru bilgiyi, dogru yontemle uygulayan calisana sahip olmaktadir.

Orgiitiin calisanin kariyer gelisimi i¢in sagladigi egitimler, ¢alisan1 psikolojik olarak
etkilemektedir. Is gorenler orgiitlerinde, kendilerine uygun kariyer egitimleri
saglanan bir iste calistiklarina inanirlarsa, oOrgiitlerinin kendi bilgi ve becerilerini

gelistirmesiyle ilgilendigini hissetmekte ve orgiitlerine olan bagliliklar1 artmaktadir.

Orgiitler calisanlarma gelisimleriyle ilgili birgok uygulama (8rnegin; boliimler arasi
rotasyon, meslekle ilgili yeni bilgilerin aktarilmasi, potansiyel bilgi ve becerilerin
degerlendirilmesi, rehberlik ve kariyer danigmanligl) gergeklestirmektedir. Ancak
s0z konusu uygulamalarin Orgiit tarafindan, c¢alisanlara kendi gelecek planlar
hakkinda hem orgiitiin icinde hem de disinda yardimei olmak i¢in tasarlanan bir
sistem olarak tesvik edilmesi gerekmektedir. Programa katilmak, onlar1 iste tutmak
kadar kendi gelecek planlarin1 basarmalarina da yardimci olmakta ve is tatminleri

artmaktadir®’.

25 J. Michael Syptak, Deborah Ulmer “Job Stisfaction:Putting Theory Into Practice”
http://www.aafp.org/fpm/991000fm/26.html [03.02.2004].

226 Joseph C. McElroy, “Managing Workplace Commitment by Putting People First”, Human
Resource Management Review, Vol. 11, (2001): 332.

*TJudith W. Tansky, Debra J. Cohen, “The Relationship Between Organizational Support, Employee
Development and Organizational Commitment: An Empirical Study”, Human Resource
Development Quarterly, Vol.12, No:III, (2001):296.
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3.4.2.6. Fiziksel Calisma Kosullari

Is tatmininde etkili olan bir diger etmen fiziksel ¢alisma kosullaridir. Her orgiitiin dis
goriiniisli, elemanlarina sagladigr haklar ve dis diinyaya yansiyan imajina bagh
olarak ¢evreyi etkileme giicii farklidir. Ortamin bireyleri mutsuzluga itecek fizyolojik

ve psikolojik etmenlerden arindirilmasi gerekmektedir.

Is gorenler islerinde hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasim kolaylastirict bir
cevre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan arastirmalar is gorenlerin tehlikeli ve
rahatsiz edici olmayan fiziksel bir ortami tercih ettiklerini kanitlamistir. Is1, 151k,
gliriiltii ve diger cevresel faktorler sinirlar1 asmayacak sekilde ayarlanmalidir. Pek
cok i goren temiz ve modern tesislerde, yeterli alet ve donanimli ¢aligma ortamlarin
tercih etmektedirler. Bu baglamda calisma kosullar1 ve is tatmini arasinda olumlu bir
iliski bulundugu sdylenebilir. Uygun ¢aligma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere
ulagsmay1r ve performansi kolaylastirarak is tatmini tiizerinde olumlu bir etki

yaratabilmektedir.

Calisma saatleri calisma kosullarinin 6nemli bir boyutudur. Calisanlarina esnek
calisma saatleri sunan firmalarin is degistirme egilimlerinin azaltilmasinda 6nemli bir
avantaj elde ederler. Is saatlerinin daha az oldugu ve calisanlara alternatif ¢alisma
saatleri sunuldugu durumlarda, ¢alisanlarin is yiikii fazla bile olsa, is degistirme
egilimlerinin azaldig1 goriilmektedir’®®. Hemsireler tizerinde yapilan bir aragtirmanin
sonuclarina gore siirekli gece ¢alisan hemsirelerin meslege bagliliginin diisiik oldugu
saptanmistir. Buna ek olarak ayni arastirma, hemsirelerin ¢alisma diizenleri tizerinde
s6z hakki sahibi olmasinin hemsirelik meslegine bagliliklar1 ile anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir. Hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmanin
sonuclarina gore siirekli gece ¢alisan hemsirelerin meslege bagliliginin diisiik oldugu
saptanmistir. Buna ek olarak ayni arastirma, hemsirelerin ¢alisma diizenleri tlizerinde
s6z hakki sahibi olmasinin hemsirelik meslegine bagliliklar1 ile anlamli bir iligki

229

oldugunu ortaya koymaktadir*®.

Eger bir igyerinde diger nedenlerden dolayr zaten bir moral bozuklugu ve

tatminsizlik varsa, is gorenler c¢ogunlukla calisma kosullarindan yakinma

2% Lee Soo Hoon, “The Impact of Human Resource Management Practices on Employee Turnover”,
http://www.tba.nus.edu.sg/tba/mscphd/index.htm, [09 Ocak 2007].

¥ Jan Brooks, Stephen Swailes, “Analysis of the Relationship Between Nurse Influences Over
Flexible Working and Commitment to Nursing”, Journal of Advanced Nursing, Vol.38, No:Il,
(2002):124.

112



egilimindedirler. Oysa asil neden, daha gizli ve 6nemli olabilmektedir. Buna ragmen
kiigiik ve 6nemsiz fiziki kosullarin is gérenler tarafindan 1srarla ve abartiyla sikayet
konusu edilmesi, asil nedenin rahatlikla ifade edilememesi sebebiyle olabilmektedir.
Sorunun asil nedeni kigisel ya da yonetimden kaynaklanabilmektedir. Asil sorunun
tespit edilip, ortadan kalkmasi ile fiziki kosullar konusundaki sikayetlerin de yok

oldugu gozlemlenmistir.
3.4.2.7. Yonetim Bi¢imi ve Yoneticilerle iliskiler

Is tatminini etkileyen diger 6nemli orgiitsel unsur, yonetim seklidir. Kat1 denetim
yapilan orgiitlerde calisanlar tatminsiz olmaktadirlar. Denetim, ¢alisanlara ¢ok az
serbestlik tantyip kendi baslarina karar almalarini ve katilimlarini zorlastiriyorsa is
tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Giiniimiizde calisanlar, kendilerini ilgilendiren her
tiirli kararin goriisiillmesine ve sonuglandirilmasina aktif olarak katilip, diisiincelerini
ifade etmek, bu konularda fikirlerinin alinmasi talep etmektedirler. Bu nedenle
orgiitlerde katilimi, yetki devrini, kisisel ve Orgiitsel gelismeyi tesvik eden bir
ortamin yaratilmasi, calisanlarin tim potansiyel yeteneklerinden yararlanma ve
gelistirmeye yonelik, insana deger veren, katilimei, karar vermeye olanak saglayan
bir yonetim tarzi benimsenmelidir. Yukarida da ifade edildigi gibi ¢alisanlarin isleri

ile ilgili karar alabilmeleri onlarin gliven duygularin1 gelistirmektedir.

Is gorenin goriislerini almak, gostermelik yapilmamalidir. Fikirler incelenmeli,
uygun olanlar hayata gecirilmelidir. Fikirlerinin dikkate alindigini bilen is goren
isletmeye daha sadik olacak ve yaraticiligini arttiracaktir. Orgiit icinde iletisim
kanallariin acik olmasi, is gorenlere siirekli bu kanallarla ilgili bilgi verilmesi is

gorenlerin en ¢ok iizerinde durduklar1 konulardandir.

Arkansas Universitesi arastirmacilarindan Molly Ropert, is gorenlerin stratejik
kararlara katildiklarinda daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklarini
belirtmektedir. Siklikla isletmelerde kritik Orgiitsel kararlar hiyerarsik yapinin st
kademesinde yer alan kisilerce alinmaktadir ve is goren katilmi dikkate
alimmaksizin, firmanin katilimi beklenmektedir. Bu basari icin biiyiik bir engel teskil

eder ¢iinkii firma stratejilerinin yerine getirilmesinde is géren katilimi esastir™’.

2% Molly Inhofe Rapert, “Researcher Finds Keys to Employee Job Satisfaction and Commitment”,
Ascribe Higher Education News Servise, vol.17, (2002):91.
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Is gorenin gelecegi yoneticisi ile olan iliskisine oldukca baglidir. Son yillarda yapilan
arastirmalarda; is gorenlerin yoneticileri ile iliskilerinin sekli ve ydneticilerinin
kendileri hakkinda ne diisiindiikleri, is tatminine yol acan faktorlerin %43 {inii

olusturdugu gézlenmistir>'.

Yoneticinin ¢alisanin tatmininde ©6nemli bir rolii vardir. YOneticinin ¢alisana
gosterdigi ilgi, yonetici-¢alisan iligkilerinde yoneticinin gosterdigi giiven, yoneticinin
olaylar1 agiklamaya hazir olmasi ve ¢alisanin sozlerine kulak vermesi is gorenlerin is
tatmininde biiyiik katkida bulunmaktadir. “Bir arastirmada, isinden memnun
olanlarin ytlizde 97’si iistiiniin kendisini, “is yapan bir kisi gibi degil de, her seyden
once bir insan gibi” gordiigiinii bildirirken, isinden memnun olmayanlarin ancak

yiizde 33’ bu yaniti vermistir>>,

Orgiitte yoneticilerden beklenenler, orgiitii basarili bir sekilde yasatmanin yam sira,
calisanlarin is tatminine ulagmasini da saglamak olarak diisiiniildiiglinde; ayrica
rekabetin giderek arttig1, kit kaynaklarla {iretim gergeklestirmenin s6z konusu oldugu
bir cagda, ¢alisanlarin verimliligini, i doyumunu ve 6rgiite bagliligini olabildigince

artirmak yoneticiler i¢in kritik bir konu olmaktadir.

3.4.2.8. Calisma Arkadaslariyla Tliskiler

Is tatminini etkileyen diger bir orgiitsel faktor, calisma arkadaslar ile is gorenin
iligkisidir. Kiginin g¢aligma arkadaglar1 ile isbirlik¢i ve arkadasca bir ortamda
calismasi isten aldigi tatmini etkilemektedir. Kendisini yalnizliga iten c¢aliganlarin
morali bozulmakta, isini sevmemekte ve dolayisiyla is tatmini saglayamamaktadir.
Bunun yami sira, calisma arkadaslar1 ile kisilerin ayn1 tutum ve degerlere sahip
olmalar1 i tatminini artirici bir bagka unsurdur. Ayni deger ve tutumda olan

calisanlarin bulundugu o6rgiitte, ¢atismalar azalmaktadir™*.

Calisma arkadaglariyla iliskiler; bir calisanin kendisiyle esit pozisyonda olan

calisanlarla, astlariyla ve tistleriyle siirdiirdiigii sosyal ve is iliskisinin kalite diizeyi

BlCarol Kleiman, “Supervisors Vital to Job Satisfaction” Tribune News Servise, (January 2004),:
410.

32 Ege Bars, “Isgéren Tatminin Etkileyen Faktorler Ve Isgoren Tatmini ile isgoren Davramsi iliskisi
Uzerine Bir Arastirma” (Yayinlanmanus Master Tezi Gebze: Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1, 2000), 57.

3 Giilsiin  Erigiic, Yavuz Yildiim, “Deger-Algi Uyumsuzlugu Modeline Gére Hastane
Yoneticilerinin Is Doyumu ve Gorevden Ayrilma ile ilgili Diisiinceleri,” Amme idaresi Dergisi, c.34,
s.4, TODAIE Yayinlar1,( 2001):184.

24 Arnold, H.J., Feldman, Daniel C.:Organizational Behavior,(USA: McGraw Hill, 1986),90.
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olarak tamimlanmaktadir. Calisma arkadaslariyla pozitif iliskiler is tatmininin
artmasiyla sonu¢lanmaktadir. Bununla birlikte, is tatmini {izerindeki en biiyiik etkinin

tistle pozitif iligski oldugu kanitlanmustir.

Is gorenler calisirken yalmzca para ve somut basarilar beklemezler. Cogu kisi icin
isleri, onlarin sosyal etkilesim ihtiyaclarin1 karsilamaktadir. Yani onlarin is
arkadaslariyla, amirleriyle ve hatta yoneticileri ile etkilesim halinde olmalar1 son

derece onemlidir.

Is arkadaslhiginin iki boyutu vardir, birincisi olumlu boyutu, buna “harekete gegirici”
boyut denilebilir. Digeri ise olumsuz olarak nitelenen “gok konugsma” seklindedir.
Burada tatmin i¢in dnemli olan boyut harekete gegirici bir is arkadashgidir. Ozellikle
5-8 kisilik kiiclik gruplar kisa zamanda birbirleriyle tanigsma, anlasma ve duygusal
yonden yakinlagsma olanagi elde ederler. Bu da onlarin birbirleriyle uyumlu,
yardimlasan ve siirekli dayanisma i¢inde ¢alisan arkadas grubu olmalarina yol agar.
Karsilikli sevgi ve giivenin saglanmis oldugu is ortaminda tatmin, basari ve

verimlilik de siirekli artar®.

3.4.2.9. Orgiit Kiiltiirii

Is tatminini etkileyen orgiitsel etmenler arasinda orgiit kiiltiirii de onemli bir yere
sahiptir. Orgiit kiiltiirli, orgiitiin dogmasinda, gelismesinde ve devam ettirilmesinde

onemli bir yere sahiptir.

Son yillarda i tatminine olan ilginin artmasi ve igletme yonetiminde insan unsurunun
Oon plana c¢ikmasiyla Orgiitlerde ¢alisanin duygusal yasantisinin dikkate alinmasi
bircok {iilkede yonetim seklinin ve Orgiit ortamimin degisimine neden olmustur.
Degisen bu anlayisla beraber, etkin bir orgiit kiiltiirii yaratarak calisanlarin tatmininin
saglanmast ve bu yolla Orgiit amaclarina ulasilmast etkinligin ve verimliligin
arttirilmasi  giiniimiiz  orgiitlerinin  6nemli hedeflerinden biri haline gelmistir™*

.Orgiitler ¢alisanlarin yasam kalitesini de dikkate almak durumundadarlar.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarca anlasilmasi, benimsenmesi ve paylasilmasi, diger bir
deyisle orgiit kiiltiiriiniin giiglii olmasi, ig tatminine dnemli katkilar saglamaktadir.

Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis bigimleri, ¢alisanlarin 6rgiite bagliligin

3 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, ( istanbul: Beta Yayimnlari, 1993), 20.
2% yedat Isikhan, “Sosyal Hizmet Orgiitlerinin Islevsellik Olgiitii: is Doyumu”, Verimlilik Dergisi,
c.1, (Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, 1996): 119.
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gelistirmekte; c¢alisanlarin davraniglarinin tutarhiligini arttirmakta, orgiitte birliktelik
duygusu saglamakta ve “biz” duygusunu gelistirmektedir. Bunun yani sira,
calisanlarin  kendilerini bir biitiinlin pargalart saymalarina, kendilerini rahat

237

hissetmelerine ve huzurlu bir ortam i¢inde g¢aligmalarina imkan saglamaktadir®’.

Dogal olarak bu tiir orgiitte calisan bireylerin tatminleri de yiiksek olmaktadir.

3.4.2.10. iletisim

Iletisimi, en genel haliyle “bireyler arasinda gerceklesen duygu, diisiince ve bilgi
ahigverisi” olarak tamimlamak miimkiindiir. Orgiitlerde saghkli bir iletisim ortamu,
yoneticilerin ve calisanlarin karsilikli ne istediklerinin bilinmesini ve bu dogrultuda
islerin gergeklesmesini saglayacaktir. Dogru ve eksiksiz bir iletisim saglanamadik¢a
higbir sey istenilen sekilde gerceklesmeyecek, Orgiit ici motivasyon zayiflayacak ve
cesitli olumsuzluklar yasanacaktir. Sagliksiz bir iletisimi, farkli algilamalar ve
uygulamalar1 6nlemek icin iletilmek istenen mesaj acik, net anlagilir olmali ve iletilen
mesajin nasil algilandigina dair geribildirim alinmalidir. Geribildirim yoluyla iletisimin

saglikli yapilmasi gerceklesmektedir.

1930’1u yillardan beri insan iligkilerinde yapilan arastirma ve ¢alismalar dogrultusunda
bilgilendirilmis calisanlarin Orgiitleriyle daha fazla biitlinlestiklerini, daha iyi motive
olduklarini, orgiitlerine daha biyiik baglilik gdosterdiklerini ileri siiren goriis ve

yaklagimlar giiniimiizde hala gegerliligini korumaktadir™®.

[letisim, tiim moral siirecinde énemli rol oynayan bir faktdrdiir. Iletisim, en ¢cok olmadig1
zaman dikkat ceker ve tatminsizligin baslica kaynaklarindan birini olusturur. fletisim bir
calisan tatminine, ¢alisan iletisim zincirinde O6nemli bir konumda bulundugu zaman
katkida bulunmaktadir. Iletisim aginda anahtar konumda olanlarin grup iiyeleri arasinda
en yiiksek tatmine sahip olduklar1 yapilan bir arastirmada tespit edilmistir. Iletisim
aginda yer alan diger grup lyelerinin tatminsiz olduklar1 ayni arastirmada belirlenmistir.
Iletisim ag1 her iiyeye serbestce iletisim firsat1 verecek sekilde diizenlendiginde, tiim

grup lyelerinin daha fazla tatmin oldugu goriilmiistiir.

"Mahmut Ozdevecioglu, “Organizasyon Kiiltiirii”, Stratejik Yonetim ve Liderlik, Ed. Mustafa
Ozel, ( Istanbul: iz Yayincilik, 1995), 69.

¥ Ayla Okay ve Aydemir Okay, Halkla iliskiler: Orgiit, Strateji ve Uygulamalar, (istanbul: Der
Yayinevi, 2002), 297.
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3.5.1$ TATMINSIZLIGI VE SONUCLARI
Is tatmini bireylerin gerek is yasami, gerekse is disindaki yasam agisindan énemli
olarak degerlendirilmektedir. Is tatmini modern yonetim anlayisinin en Onemli

faktorlerinden biridir.

Isine kars1 olumlu tutum gelistiren birey, bu olumlu tutumu is yasami disinda da
siirdiirmektedir. Islerinde tatmin olmayan is gorenler, isleriyle ilgili olmayan
faaliyetlerde de, mutsuzluk yasamaktadirlar. Ise karsi olumlu tutum gelistirmeme ise
is tatminsizligine neden olmaktadir. Is tatmininin calisanlar ve isletme agisindan bazi

onemli sonuglarinin oldugu bilinmektedir.

Is tatminin az olmasi, is gdreni isten goniillii ayrilmaya itebilecegi gibi onu daha fazla
caba gdstermek yoluyla is tatminini arttirmaya da itebilir. s tatminsizligi, is tatmininin
tam karsitt bir durum degildir. Boyle bir sonu¢ i¢in tatminsizligin, tatmini yaratan
kosullarin tam tersi durumlarda ortaya ¢ikmasi gerekir. Ancak tatminsizligi notrlestirmek
her zaman is tatmini yaratmak anlamina da gelmez. Is tatminsizligi, ¢calisanlarin ise olan
konsantrasyonlarinin bozulmasi, motivasyon diisiikliigii ve o isten haz almamalar1 olarak

tanimlanmaktadir®®.

Monoton bir is, licret konusundaki haksizliklar, kotii yonetim, kotii ya da yetersiz
calisma kosullar1 tatminsizlik yaratmaktadir. Arastirmalar is ortami ile ilgili
belirsizliklerin de is tatminsizligine neden oldugunu gostermektedir*.Is tatminsizligi ise

baglilikta azalma ve stres gibi sonuglar dogurmaktadir.

3.5.1. Bireysel Sonuclar

Is tatminini etkileyen faktdrler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is tatmininin
sonuclart da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya cikmaktadir. Farkli bireysel
Ozelliklere sahip is gorenlerin, isten algiladiklar1 is tatmini duygusu da farklhi
olmaktadir Yasaminin 6énemli bir kismini ¢alistig1 isyerinde (veya kurumda) geciren
bir i gorenin tatmin diizeyi 6zel yasamini ve sagligini olumlu ya da olumsuz yonde
etkiyecektir. Is tatminin yiiksek olmasiin is géren mutluluguna katkida bulundugu,

diisiik olmasinin ise, is gdrenin igine yabancilasmasina neden oldugu, buna bagh

9 Silah, age,115
08, Kim, “Organizational Support of Career Development and Job Satisfaction” , Review of Public
Personel Administraition, c.22, s.4 , (2002):276-294.
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olarak da 1ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ciktigi genel kabul goren bir

anlayistir**'.

Is tatmininin davranislara, fiziksel ve ruhsal sagliga dogrudan etkileri bulunmaktadur.
Yiiksek is tatmini, calisan mutluluguna katkida bulunurken, is tatmininin diismesi
kisinin isine yabancilagsmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugun
ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda
ortaya ¢ikan is tatminsizligi ¢alisan sagligini olumsuz etkilemektedir. Bu durumda
kisinin psikolojisi bozulmakta ve istenmeyen davranislara neden olabilmektedir.

Birey bazen kendi i¢ diinyasina ¢ekilebilmektedir.

Is tatminsizligi gerginlik, bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi
psikosomatik rahatsizliklara yol a¢makta ve islerinden tatmin saglayamayan
bireylerde sigara, alkol, uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina da
rastlanmaktadir. {s tatminsizliginin yukaridaki olumsuz sonuglarinin yani sira ¢alisan
tizerinde psikolojik sonuglar1 da bulunmaktadir. Bu psikolojik sonuglar arasinda
saldirgan davranislar, geriye doniis davraniglari, tekrar denenmek istenen sabit
davraniglar ve isi oluruna birakma ve Orgiite yabancilagsma sayilabilmektedir.
Tatminsiz birey ise gitmede ¢ok isteksiz davranmaktadir®”. Is tatminsizligi sonucu
kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden birey, bu durumdan normal savunma
mekanizmalar1 ile kurtulmaya calismakta, e8er bunu beceremezse kisilik

bozukluklar1 yasamaktadir.

Ote yandan tiikenmislik is tatminsizligiyle pozitif yonde iliskilidir. Ornegin,
calistiklar servislerde fazla sayida hasta bakimi yapan hemsireler, daha diisiik oranda
hasta bakan hemsirelerden daha fazla tiikenmislik duygusu ve tatminsizlik duygusu
yasamaktadirlar. Tiikenmiglik, bireyin is ortaminda yasadigi bitkinlik ya da

engellenmislik durumudur®®.

Atencio ve digerleri yaptiklari calisma sonucunda
yiiksek diizeyde tiikenmislik ve tatminsizlik bildiren hemsirelerin %43’ {iniin bir y1l

icinde islerinden ayrilma niyetinde oldugunu belirtmislerdir. Tatminsizlik ve

241 7eki, Akicl, ,“Turizm Sektdriinde Is goren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi iktisadi idari Bilimler Dergisi,
Say1:4, (2002):7.

242 Bettino F. Piko, “ Bornout, Role Conflict, Job Satisfaction And Psychosocial Healtth Among
Hungarian Health Care Staff: A Questionnaire Survey”, International Journal of Nursing Studies,
Vol. 43,(2006):315.

3 Bonnie L. Atencio, Jayne Cohen, Bobbye Gorenberg, “Nurse Retention: Is it Worth It?”, Nurse
Econ, Vol: 21, No: VI,(2003):265.
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tikenmislikten sikdyet etmeyen hemsirelerde ise, isten ayrila niyeti %11 olarak

bulunmustur.

Tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde gerilim yaratmaktadir. Birey ihtiyaclarini tatmin
edip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligmma ugrar. Bireyin hayal kirikligina,
arzuladigr bir hedefe ulasma giidiisliniin ya da yeteneginin herhangi bir engel
tarafindan durdurulmasi neden olmaktadir. S6z konusu engeller fiziki ya da somut

olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir**.

Is tatminsizligi sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan
normal savunma mekanizmalart yardimi ile kurtulamiyorsa ¢esitli kisilik
bozukluklar ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz s6z konusu kisilik
bozukluklarinin basinda gelmektedir. Elbette ki s6z konusu kisilik bozukluklarina
yalnizca is tatminsizliginin ya da diger orgiit i¢i faktdrlerin yol actigini diisiinmek
hatali olacaktir. Bu tiir rahatsizliklarda orgiit dis1 faktorlerin, bireyin gevresinin ve

ailesinin olumsuz etkilerini de g6z ard1 etmemek gerekmektedir’®.

Ulasilmak istenen bir amacin veya arzunun gerceklestirilememesi sonucunda ortaya
¢ikan ruhsal durumlar, beseri anlagmazliklara ve bunun sonucunda ¢alisma diizenini
bozan catigsmalara yol agarlar. Sebebi ne olursa olsun psikolojik tatminsizlige
ugrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davranmigsal bozukluk ic¢ine girer ve bu

hareketini herkese kars1 gosterir.

Bireylerin c¢aligtiklar1 isyerinde tatmin elde edememeleri onlarin psikolojik
tatminsizlik yasamalarina yol agmakta bunun sonucu olarak birey saldirganlik,
cekilme, direnme ve uzlagsma seklinde tepkiler vermektedir. Bireyin tatminsizlik elde
etmeye devam etmesi sonucu kendisini yeteneksiz ve gli¢sliz hissetmeye baglamasi
bir takim kisilik bozukluklar1 ile karsi karsiya kalmasma neden olmaktadir. Is
tatminsizliginin birey a¢isindan sonuglarinin ¢ogu zaman bireye psikolojik ve ruhsal

acidan zarar verici oldugu goriilmektedir.

* Tanil, Kiling, Catisma i¢inde Davramisin Sosyal Psikolojisi, Editor Erdal Tekarslan, (istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlar1,2002),243.

5 Ozlem ince, “Is Tatminine Etki Eden Baslica Faktérler ve Uygulamadan Bir Ornek,” (Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.2003), 41.
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3.5.2. Orgiitsel Sonuglar
3.5.2.1. ise Devamsizlik ve Ge¢ Kalma

Devamsizlik, calisanin ¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi olarak
tanimlanmaktadir. Ise ge¢ kalma ise, calisanin is basinda bulunmasi gereken
saatlerden daha ge¢ zamanda isine ulagmasi olarak tanimlanmaktadir Bazi isletmeler,
ise ge¢ kalmayr devamsizliktan sayabilmektedir. Dolayisiyla devamsizlik ise geg

kalmay1 kapsayan bir kavram olabilmektedir.

Devamsizlik orgiitlerde yonetim tarafindan istenmeyen bir durumdur. Devamsizlik
sorunu Orgiite oldugu kadar {ilke ekonomisine de olumsuz etkilerde bulunur. Yiiksek
is tatmini devamsizlig1 azaltmamakta, ancak diislik is tatmini devamsizliga neden
olmaktadir. Ise gec kalma ve isten erken ayrilma devamsizligin bir baska yoniinii

olusturmaktadir. Kronik ge¢ kalmalar da is tatminsizliginin bir diger sonucudur.

Is tatminsizligi yasayan is gorenin devamsizlik yapmasi i¢in mutlaka plan yapmasi
gerekmemektedir. Ancak devamsizlik yapmasi i¢in ortaya c¢ikan firsatlart hemen
degerlendirebilmektedir. Ozellikle Pazartesi ve Cuma giinleri istemsiz olarak bu

duruma ¢ok rastlanmaktadir.

Bunun yam sira calisanlar tatminsiz olduklarinda; is yerinde gecirilen zaman 6zel
isler i¢in kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul goriinmek, is
arkadaslar1 ile onemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallar1 kasith
olarak gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikmak, is arkadaslarina ve iistlerine karsi
saldirgan davraniglar sergilemek, O6¢ almak, misilleme yapmak gibi davranislar
sergileyebilmektedirler*. Is tatminsizligi yasayan birey, ister istemez kurumuna

kars1 olumsuz tepkiler igine girmektedir.

Is gorenlerin zaman zaman islerine gelmemeleri isgiicii maliyetlerini arttiran bir
olgudur. Is gorenlerin devamsizligi, artan isgiicii maliyetleri nedeniyle &rgiitsel
etkinligi azaltic1 etki yapmaktadir. Is gorenlerin islerine devam edip etmemeleri ile
islerinden elde ettikleri tatmin arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir. Isinden tatmin
elde eden bir is gorenin isine devam edecegi beklenmektedir. Islerini sevmeyen is

gorenlerin ise, islerine gelmekten kaginmasi beklenir.

%6 Nathan A.Bowling, Terry A.Beehr ,Lawrence R.Lepisto, “Beyond Job Satisfaction:A Five Year
Prospective Analysis of The Dispositional Approach To Work Attitudes”, Journal of Vocational
Behaviour, Vol. 69, (2006):318.
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Is tatmini ile devamsizliklar arasinda ters orantili bir iliski vardir. Ise gelmeme
durumu is tatmininden bagimsiz nedenlerden de kaynaklanabilir. Bunlar, hastalik,
oliim, dogal afet, beklenmeyen kazalar ve benzeri sebeplerden kaynaklanabilir. Ise

devamsizlik durumu asagida belirtilen iki sekilde dl¢iilebilir.
% devamsizlik = (Personelin Ise Gelmedigi Siire / Toplam Calisma Siiresi)*100
Devamsizlik sikligi = Belli bir donemde ise gelmeme sayisi

Metzner ve Mann, calisma yasaminda ise toplam gelmeme giinlerinin sayisindan
cok, gelmeme sikliginin 6l¢iit olarak kullanilmasini savunmustur. Arastirmacilar, bu
iki degisken arasindaki iliskinin, hastalik gibi zorunlu nedenlerle ise gelmemede
minimize, devamin diizensiz oldugu durumlarda ise maksimize sayilmasi gerektigini

belirtmislerdir®’.

Ogrenim derecesi ve monotonluk is tatmin diizeyini dogrudan etkilemektedir.
Ogrenim derecesi yiikseldigi dlgiide is tatmin diizeyinin yiikseldigi bunun nedeninin
ise; alt 6grenim seviyesinde bulunan kimselere verilen isin niteliginin ¢ok dar bir
uzmanlik gerektirmesi ve is gérene monotonluk ve bikkinlik vermesidir. Ancak,
Ogrenim derecesi yiikseldik¢e uzmanlik alani genislemekte, birden fazla sorumluluk

ve kisi ile muhatap olma, is géreni dinlendirmekte ve monotonluktan kurtarmaktadir.

Tatmin etmeyen iicret diizeyi de is tatminsizligi ve dolayisiyla ise devamsizlik
yaratmaktadir. Ancak, diisiik iicret seviyesinin aksine, belirli bir yasam diizeyine
ulagsmis, ozellikle az gelismis ililkelerde yiiksek iicret seviyeleri de devamsizliklara
yol agmaktadir. Afrika {lilkelerinde yapilan arastirmalar, fazla iicret alan yerli
zencilerin sik sik devamsizlik yaptiklarini, bu yiizden emek arzin egrisinin yiiksek

fiyat seviyelerinde tersine kivrildigini1 gostermistir.

Devamsizligin gerek orgiit i¢i gerekse orgiit dis1 nedenlerinin olmasinin yaninda is
tatmini yiiksek olanlar daha az devamsizlik yapma egilimindedir. Is tatminsizligi
yasayan bireylerin ise kiiclik mazeretlerde bile hemen devamsizlik davranisi
gosterme egiliminde olduklar1 ve gecerli mazeretlerde ise kesinlikle devamsizlik

yaptiklar1 sdylenebilir.

Sonug olarak, tatminsizlik arttikca devamsizlik oraninin da arttigr gézlenmektedir.

Ozellikle uzun vadede kidemli ve vazgegilmesi zor elemanlarin tatminsizligi artarsa,

27 Victor Vroom, Work and Motification, (John Wiley And sons, Inc, 1964), s.180, Mehmet Silah,
Calisma Pisikolojisi, (Ankara: Selim Kitapevi, 2001), 125 i¢indeki alint1.
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onlarin devamsizliklar1 da artmakta, bu devamsizliklar degisik nedenlerle gizlenmeye
calisilmaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler devamsizlig1 gizlemede basvurulan yollar

olmaktadir.

3.5.2.2. isten Ayrilma

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Isten
ayrilmayi ig piyasasinin kosullari, alternatif is firsatlarinin mevcudiyeti, is gorenin
kidemi gibi kosullar da etkileyecektir. Ancak tiim bu unsurlar veri kabul edildiginde
is tatmini ile isten ayrilma arasinda acik bir iliskinin bulundugu soylenebilir. Is
tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi belirleyen bir diger degisken is gorenin
basarist olmaktadir. Basarili bir ig gorenin Orgiitten ayrilmamasini isteyen isletme
yonetimi onu Odiillendirir, terfi imkan1 verir ve kisinin orgiitte kalicihigini artirir.
Tersi durumda da, basarisi diisiik is goreni yonetim orgiitte tutmak istemez. Bunun
icin is tatminin daha ¢ok diisiik performansli is gorenlerin isten ayrilmalarin

etkiledigi belirtilmektedir.

Is gorenin is tatmin seviyesi ne olursa olsun, basarisi yiiksek ise orgiitte kalma
egilimi fazla olacaktir. Ciinkii basaris1 sonucu elde edecegi fazla iicret ve benzeri
odiiller isten ayrilmamasi igin Onemli bir neden olusturacaktir. Isten ayrilma
nedenlerini arastiranlar tatminsizligin de bir etken oldugunu belirtmektedirler.
Ancak, is gorenin yetenekleri ile ¢evresel baginin ve isletmenin isten ayrilma

karsisindaki tutumu da bu konuda etkili olmaktadir.

Yapilan bir arastirmada yiiksek diizeyde genel is goren tatmini olan Orgiitlerde
calisan i gorenlerin isten ayrilmay1 diistinmedikleri, is tatmini diisiikk diizeyde olan
orgiitlerde ise isten ayrilmak isteyenlerin oldugu tespit edilmistir. Burada is tatmini
diizeyi ile istege bagl isgiicii devir hizi orani arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski
oldugu anlasilmaktadir. Orgiitlerin is gdrenlerine sagladiklar1 &rgiitsel olanaklar
arttik¢a, is gorenlerin i tatmini diizeylerinin yiikseldigi, ise ve orgiite baghliklarinin

arttig1 ve isten ayrilma istemlerinin azaldigi anlagilmaktadir’®.

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is gorenlerin yerine yeni is gdrenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiitiin is sistemleri,
orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siiregte gegcen zaman

kaybi, Orgiit isgiicli basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artislar ve miisteri

¥ Akinci, age, 19.
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tatminsizligi géz Oniine alindiginda, is goren is tatmininin saglanmasinin 6nemi

ortaya ¢ikmaktadir.

Ulkemizde issizlik oranlarinin yiiksekligi bilinen bir gercektir. Yapmus oldugu isten
tatmin elde edemeyen ve c¢ok zor sartlar altinda ¢alisan birgok kisi igsiz kalacagi
endisesiyle isinden ayrilmayr diisiinememektedir. Bazi igverenler calisanlarinin bu
durumundan sonuna kadar istifade etmekte, onlarin hakli taleplerini dikkate almadan
cok az ticretle ve isten ¢ikarma tehdidiyle ¢alistirmaya devam etmektedirler. Ayrica
tilkemizde bir¢ok ig gorenin vasifsiz olmasi, kalifiye elemen sikintisinin yasanmasina
yol agmakta, bu durumda da ¢alisanlarin tatmin olup olmadiklari cogu zaman dikkate

alinmamaktadir.

3.5.2.3. Personel Devir Hizinda Artis

Is tatmininin personel devir hizini etkileyen &nemli bir faktdér oldugu diisiincesi
literatiirdeki yaygin bir diisiincedir. Personel devir hiz1 teorilerinin ¢ogunda, devir
hiz1 ig gorenin is tatminsizliginin bir sonucu olarak goriilmektedir. Eger is gorenin is
tatmini diizeyi yeterince diisiik ise, is goren iginden ayrilma niyeti igerisine
girecektir. Bu niyet, is gorenin is arama faaliyetlerine girismesine yol agacaktir ve
eger basar1 saglanirsa is gdrenin isinden ayrilmasiyla sonuglanabilecektir. Is gorenin
isinden ayrilmasi icin alternatif is olanaklarinin var olmasit ve kendisine bir is
teklifinin yapilmasi gerekecektir. Yapilan caligmalar, i tatmini ile personel devir hizi
arasinda bu yonde bir iliskinin var olduguna dair oldukga tutarli sonuglar ortaya

koymustur®®.

Isgiicii devri goniillii ya da goniilsiiz sekilde gergeklesebilir. Is goren kendi rizasi ile
isi terk etmeye karar verdigi takdirde isgiicli devri goniillii, isletme tarafindan karar
verilmesi halinde ise goniilsiiz olmaktadir. Goniilsiiz isgiicli devri genellikle kronik
hastalik, sakatlanma gibi nedenlerle bireyin is goéremeyecek duruma gelmesinden
kaynaklanir. Goniillli isgiicti devri ise genel olarak yoneticilerin tutumlarindan ya da

kurumsal faktorlerden kaynaklanir. Bunlarin yani sira isgiicii devri yeni bir is

9 E. Paul Spector, . Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications Inc.( 1997),62—63.
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olanaginin bulunmasi, daha iyi iicret, diger endiistrilerin durumu ve yeterince gelir

saglayacak alternatif kaynaklarin bulunmasi gibi dissal etkenlere de baglidir®®.

Isgiicii devri isletme agisindan maliyeti ¢ok yiiksek ve istenmeyen bir durumdur.
Verimlilik kaybi, egitim ve yeni ig goren se¢imi i¢in harcanan zamanin artigi ve
calisma etkinliginin kayb1 gibi maliyetleri vardir. Maliyetleri ii¢c ana baglik altinda

toplayabiliriz:

1. Dagilan maliyetler => issizlik sigortas1 ve dagilan 6demeler

2. Yer degistiren maliyetler => iletisim ve yonetim harcamalari, ise giris miilakatlar
3. Egitim maliyetleri => resmi egitim programi, gérev egitim harcamalari

ornek olarak gosterilebilir.

Bu maliyetler disinda {izerinde durulmayan bir baska maliyette Orgiitte kalan
elemanin karamsarlik hissidir. Isletmede kalan ¢alisanlar igin, isgiicii devrinin olasi
bir sonucu da isten ayrilanlarin basaramadiklar1 is problemlerini de yiiklenmeleri
geregidir. Bu gibi faktorler de firmalar i¢in ek 1isgiicii devrine neden

olabilmektedir®'.

3.5.2.4. Yabancilasma

Tatminsiz ¢alisma kosullari, is gorenlerin kendi isyerlerine yabancilagmalarina sebep
olmaktadir. Isyerlerine yabancilasan is gorenler sadece para kazanmak amacinda
olup, tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Isyeri kosullarinin iyilestirilmesi
yoniinde herhangi bir gayret gérmeyen is gorenler, yapmakta olduklari islerine
sadece yapacaklar1 daha 1yi bir ig bulma olanagi bulunmadigindan devam eden kisiler
olarak, orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagilmasinda gereken gayreti gostermekten uzak

kalacaklardir.

Orgiit i¢inde yabancilasmanin kaynag olarak, isin asir1 bdliinmesi ve bunun iginde is
gorenlerin katkilarinin ¢ok az miktarda olmasi gosterilebilir. Kendi katkilarini
géremeyen is gorenler tatmin olamamaktadirlar. Clinkii bu sekilde onlarin bilgi ve

yetenekleri kullanilmamakta ve diger is gorenlerle de herhangi bir iletisim

20 Ayhan Cesur ,“Is gorenlerin Calisma Hayatina iliskin Sorunlarimin Is Tatmini Y6niinden
Incelenmesi” (Yayinlanmamis Master Tezi Kocaeli: Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Temmuz 1998),82.

! Himmet Karadal, “Yonetici Yasam Bigimleri ile Yoneticinin Etkinligi Ve Is Tatmini Arasindaki
Iliski: Baz1 Sektorlerde Bir Arastirma,” (Yaymlanmamis Doktora Tezi Adana: Cukurova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, 1999).
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kuramamaktadirlar. Ayrica asir1 merkezilesme, orgiitiin biiylkligi, beseri iliskileri
asgariye indirgediginden bireyi kendine ve diger bireylere oldugu gibi orgiite ve isine

kars1 da ilgisizlestirmekte ve yabancilastirmaktadir®?.

3.5.2.5. Is Kazalan

Is kazalar1 genellikle isin fiziksel kosullari, isin gerekleri ve bireysel 6zellikler
nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Fazla is yiikiinden dolay1 fizyolojik ve psikolojik
yorgunluk sonucu, dikkatsizlik ve gerekli giivenlik dnlemlerinin alinmamis olmasi da

is kazalarina neden olabilmektedir.

Calisanlarin tek basma calismalar1 ile grup halinde ¢alismalar1 arasinda farklilik
vardir. Grup halinde ¢alismalarda, ¢alisanlar diger elemanlardan etkilenerek, rekabet
icine girerek daha c¢ok calismak ve iiretmek istemektedir. Ancak, bu c¢alisma

temposunda da calisanlarin {iretim hatasi1 yapma ve is kazas1 yapma riski artmaktadir.

Isinde tatmine ulasan is gorenin aksine isinde tatmine ulasamayan is gdren biiyiik
olasilikla isletmede yapmakta oldugu isinden ¢ok ilgisini isletme disindaki diinyasina
yoneltecektir. Isine yeterince ilgi duymayan is gorenlerde is kazalarma ugrama
olasilig1 ¢cok daha fazla goriilmektedir. Ciinkii kazalarin, is gorenlerin psikolojik ve
fiziksel durumlariyla dogrudan iliskisi oldugu saptanmistir. Tatminsizlik tek basina is
kazalarina yol agmasa da diger faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi
begenmeme, licretin yetersizligi, is arkadaslan ile iyi gecinememe vb.) bir araya

geldiginde is kazalarina yol agabilmektedir*>.

3.5.2.6. Orgiitsel Baglhihkta Azalma

Baglilig1, is gorenin goniillii olarak orgiitte kalmay1 ve igvereni i¢in ¢alismaya devam
etmeyi istemesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu baglamda Meyer ve Allen

(1991) baghiligi ii¢ bilesenle agiklamaktadir: duygusal, siirekli ve kuralc1 baglilik.

Duygusal baglhlik, is gorenlerin orgiitle olan iligkilerini, deger yargilar1 ve amaclari
temel alarak diisiinmeleridir. Bir baska deyisle, is gorenlerin amaglar1 Orgiitiin
amaglartyla ne kadar oOl¢iisiirse, is goren oOrglitte kalmay1 o kadar ister. Sonug olarak

duygusal baglihig1 yiiksek olan is gorenler, orgiitte kendi istedikleri i¢in kalmaya

2 Karaca (Baytok) Samuray, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama,”
(Yaymmlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Denizli, 2001), -83.

3 7eki Adal, “Is Kazalarina Yol Agan Etkenler”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi,
c.4,s. 1-2.(1975):337.
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devam ederler. Siirekli baglilikta ise, is goren maddi unsurlar1 diisiinerek bir karar
verir. Yani bu durumda siirekli baglihig: yiiksek olan is gorenler, orgiitte kalmak
zorunda olduklar1 i¢in kalmaktadirlar. Kuralc1 baghlik, is gorenin orgiitte kalmay1
istemesini sadakat, gorev bilinci ve etik degerlere baglamaktadir. Yani bu tip

baglilig1 yiiksek olan is gorenler orgiitte zorunluluk oldugu igin kalirlar®*.

Literatiirde, bagliligin tatminden Once geldigini ortaya koyan cesitli calismalar
bulunmaktadir. Bu arastirmalardan biri, ¢alisanlarin tatmin olma diizeylerinin, o anki
baglilik diizeylerine gore degistigi varsayimini ileri siirmektedir. Bu goriis, bireylerin
zaten bagl olduklart durumlara uyumlu tavirlar gelistirdigini varsayan genel bir
sosyo-psikolojik bakis agisiyla uyumluluk gostermektedir. Ancak, bu ikinci goriist

destekleyen kanitlar, birinci varsayiminkilere gére daha kisithdir.

3.6. IS TATMININI ARTTIRMANIN YOLLARI

Insan odakli yonetim anlayisini esas alan stratejik insan kaynaklari yonetimi, is
gorenlerin tatmin diizeyini yiikseltici bir etkiye sahiptir. Ozellikle ast-ist iliskileri,
odiillendirme, is gorenlerin gelistirilmesi, liderlik davranislari, iicret ve c¢alisma
ortami gibi temel faktorler acisindan stratejik insan kaynaklari yonetim felsefesi is

tatmin diizeyine olumlu bir etki yapmaktadir®.

Yonetimin temel rollerinden biri, performansin Oniindeki engelleri yani iicret
dagilimindaki dengesizlikler, kotii calisma kosullari, saldirgan yoneticiler, koti
iletisim gibi tatminsizlik unsurlarini kaldirmaktir. Ayrica yoOnetim, ¢alisanlarin
yaptiklar1 isin hem fiziksel(miktar, kalite vb.) hem de duygusal (tatmin vb.)
alanlarinda sorumluluk alanlarim1  destekleyici calisan tabanli bir felsefe

benimsemelidirler.

Orgiitte iyi performanscilara ( {iretim standartlarin1 her zaman karsilayan veya asan
islerinden tatmin duyan calisanlara) odaklanmak kot bir sey degildir. Cogu zaman
kotii performans gosteren c¢alisanlari iyilestirmek icin ugrasilirken, iistiin performans
sergileyen calisanlar arka plana itilmektedir. Ancak performansi yliksek calisanlar
goz ardi edilmemelidir. Performansi yiiksek, olumlu diisiinen is goérenleri egitim,

denetim ve 1yi performansi ddiillendirerek daha da motive etmek gerekmektedir.

2% M. Clugston, “The Mediating Effects of Multidimensional Commitment on Job Satisfaction and
Intent To Leave” , Journal of Organizational Bahevior, s. 21, (2000): 478.

% Mehmet Tikici, B. Akdemir, “Stratejik insan Kaynaklar1 ve is Tatmini Uzerine Bir Uygulama” 10.
Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, 23-25 Mayis, ( Antalya: Akdeniz Universitesi,
Antalya,2002)
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Ciinkii performansa ve i1yi yonetime dogru sekilde odaklanildiginda is tatmini zaten
kendiliginden gelecektir™.Bir orgiitiin is tatminini arttirabilmesinin en etkin yolu,
isin zihinsel yoniinii arttirmaktir. Bu da isin kendine 6zgii 6zelliklerini arttirmaktan

gecer. Bunun igin izlenebilecek li¢ yontem vardir:

1-Is rotasyonu: Is rotasyonu esasen monotonlugu azaltmak, isteki canlihigi ve
motivasyonu arttirmak icin ¢alisanlar1 farkli islerde doniisiimlii olarak ¢alistirmak ve

kisilere ¢apraz egitimle farkli beceriler ve is esnekligi kazandirmaktir®’.

2-Is genisletmesi: Yatay genisleme olarak da bilinen bu yontem, ise cesitlilik
katmak ve monotonlugu azaltmak i¢in benzer agirliktaki gorevlerin, var olan bir ise

eklenmesidir. Gorev sayisi arttirilarak is genisletilmektedir.

3-Is zenginlestirmesi: Dikey genisleme olarak da bilinen bu yéntem, calisanlara
daha fazla sorumluluk, o6zgirliik ve isleri i¢in problem ¢6zme yetkisi vermek
anlamma gelir. Calisanlara is planlama ve karar verme yetkisinin verilmesi, kendi
kendini yoneten takimlar olusturulmasi, kalite cemberleri ve Oneri gelistirme

gruplariin olusturulmasi is zenginlestirme icin verilecek baslica 6rneklerdir.

Isin zihinsel yoniiniin artmas1 her zaman her ¢alisanin diledigi bir sey olmayabilir. Is
tatmini ve isin zihinsel boyutu arasindaki iliski, ¢alisanin biiylimeyi isteme siddetine
( Growth Need Strenght- GNS), yani kisisel gelisim arzusuna baghdir. Calisanlarin
GNS’sini dlgmenin bir yolu onlara ne tip bir is istediklerini sormaktan geger: isin
Oziiyle ilgili odiilleri mi yoksa iicret gibi odiilleri fazla olan bir isi mi? Calisanlar
kendilerinden tam olarak ne beklenildigini anlarlarsa, rol belirsizligiyle ortaya ¢ikan
gerginlik azalir ve g¢alisanlar sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine getirmeye

calisirlar®™®,

3.7. SAGLIK SEKTORU CALISANLARINDA GENEL OLARAK i$
TATMINi

Kokeni itibariyle tarihin en eski organizasyonlarindan biri olan hastaneler, toplumda
onemli bir yere sahiptir. Hastaneleri 6nemli hale getiren etmenlerin basinda, verilen

hizmetin maliyetinin yiiksek olmasi1 gelmektedir. Hastanede bir giin kalmanin bedeli,

26 SM Crow ve S.J Hartman “Can’t Get No Satisfaction” Leadership and Organizational
Development Journal, c.16, s.4,(1995): 34-38.

»7 L.M. Franco ve Digerleri, “Determinants and Consequences of Health Worker Motivation in
Hospitals in Jordan and Georgia” , Social Science and Medicine, c.52, 5.4,(2003):352.

BB E Wright, B.S Davis, “Job Satisfaction in The Pubic Sector:the Role of The Work Environment,”
American Review of Public Administration , c.33, s 1 (Mart 2004):73.
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ortalama kisi basina diisen ortalama gilinlik milli gelirin 4-5 katna esittir.”
Hastaneler, insana dayali emegin yogun oldugu orgiitlerdir ve birer acik sistemdirler.
Bu sistemlerin en 6nemli girdileri ve ¢iktilart insandir. Hastanelerin toplumun saglik
hizmetini kargilamak amaciyla kuruldugu diisiintildiiginde, hastanenin belirlenen
amaca ulasabilmesinde g¢alisanlarin isten sagladigi tatmin ve tatminsizli§in 6nemi

ortaya ¢ikmaktadir.

Bir hastanenin basaris1 mevcut insan kaynaklarin1 amaglart yoniinde istekli bigimde
harekete gecirmesine baglidir. Kurum ne kadar gelismis teknolojiye sahip olursa
olsun bu teknolojiyi kullanan insan kaynaklarin etkileyerek istekli bicimde harekete

gecirmedikge amaglarini gergeklestiremez®®.

Saglik sektorlii yogun stres yasayan hasta bireye hizmet vermenin yam sira, bu
sektorde calisanlarin is yasamlarinda sik sik stres yaratan olaylarla karsi karsiya
kalmalar1 nedeniyle, diger sektorlerden farklilik gostermektedir. Hastanelerde verilen
hizmetin 6zellikleri diger hizmet sektorlerinden farkliliklar gosterir. Hizmet iiretimi
hastanelerde stoklanamaz. Saglik sektoriinde hata ve yanilgiya hosgorii
gosterilememektedir. Cilinkii hata ve yanilgi insan hayatina mal olabilmektedir.
Saglik c¢alisanlarinin tatmin olmasi hasta bakim kalitelerine c¢ok agik sekilde
yansimaktadir. Hastane ¢alisanlar1 ¢abuk karar vermek zorundadirlar. Isler acildir ve
ertelenemez. Bu nedenle yoneticiler adil yonetim ve c¢alisanlarini tatmin etmenin
geregini bilmelidirler. Hastanelerde, is analizleri, i tanimlari, egitim ve yasal
alanlardaki diizenlemeler yetersiz kalmaktadir. Pek ¢ok uygulamanin kimin
tarafindan yapilacagi kesin degildir. Bu da rol c¢atismalarina neden olabilmektedir.
Ayrica, malzeme ve personel eksikligi, calisma ortaminin yetersizligi gibi olumsuz

kosullar ¢alisan tatminini olumsuz yonde etkilemektedir.

Hastaneler, birgok is kolunu biinyesinde barindiran kuruluslardir. Hastaneler
haricinde higbir is yerinde elektrikli-elektronik cihazlarin siirekli kullanimi, agir
malzemelerin tasinmasi, kimyasal maddeler ile islemler, radyoaktif maddelerin
kullanimi, infeksiyon riski tagiyan biyolojik materyal, kesici-delici aletler bir arada

bulunmamaktadir. Hastane icinde binlerce kisi i¢in li¢ 6giin yemek hazirlayan

% Hikmet Se¢im, Hastane Yonetim Ve Organizasyonu, Tiirkiye ‘de Hastanelerin Organizasyonu
Icin Bir Model Onerisi, (isletme iktisad: Yayinlari, No: 145, istanbul, 1991), 10.

% Oren Besey, Selma Soyiik, Birsen Yiiriigen, “Is Risklerinin Nefroloji Diyaliz ve Transplantasyon
Unitelerinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumlar1 Uzerine Etkisi”, Modern Hastane Yonetimi
Dergisi, c. 5, s. 4-5, (Eyliil- Aralik 2001): 37.
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mutfak, siirekli temiz malzeme saglamasi gereken camasirhane, sterilizasyon {initesi,
cesitli biirolar, depolar bulundugu gibi, biiylik bir aligveris merkezinin hafta sonunda
goriilebilecek kalabalig1 da yer almaktadir. Tiim bu etmenlerle birlikte yogun ¢alisma
temposu, uzun siireli ve kesintisiz ¢alisma, ergonomik olmayan c¢alisma ortamlar1 ve
1s gerilimi saglik calisanlarinin diger is kollarinda ¢alisanlara gore ¢ok daha cesitli
meslek riskleri ile karsilagsmasina, ,sagliklarinin olumsuz etkilenmesine ve dolaysiyla

is tatminlerinin diismesine neden olmaktadir®'.

Saglik calisanlarinin meslek riskleri ile karsilasma olasiligi meslegine, yaptig1 ise,
calistifi boliime gore degisiklik gostermektedir. Ornegin; radyoloji ve niikleer tip
boliimlerinde ¢alisanlar i¢in radyasyon, sterilizasyon iinitelerinde c¢aligsanlar icin civa
ve gluteraldehid maruziyeti risk olustururken ameliyathane calisanlar1 i¢in toksik
gazlarin etkisi olmaktadir. Hemsirelerin ise hastayla daha fazla zaman geciren ve
bakimlarin1 dogrudan yerine getiren kisi olmalart nedeniyle saglik riskleri ile
karsilagsma olasiliklar1 diger saglik personelinden daha yiiksektir. Hemsirelik, uzun
sireli calisma, asir1 is yiikli, zaman baskisi, zor ya da karmagsik gorevler, yetersiz
dinlenme aralar1, tekdiizelik ve fiziksel olarak kotii is kosullar1 (yer, sicaklik ve
1siklandirma gibi) gibi stresle ilgili risk faktorlerini icermektedir. Bununla birlikte;
tedavi uygulamalar sirasinda, hizmet yogunluguna gore degismek iizere uzun siire
ayakta kalma, ndbetlerde uykusuzluk, beslenme diizensizlikleri ile karsi karsiya

kalmaktadirlar®®.

Saglik sektoriindeki gelismeler ve sorunlar, yalniz saglik calisanlarini degil, hastalari
ve hasta yakinlarmi da yakindan etkilemektedir. Hasta tatmininin saglanmasi
oncelikle hastanelerde caligan ekibin tatmin olmasi ile miimkiin olmaktadir*® .Saglik
kurumlarinda hizmet sunumunun temel belirleyicisi olan personel, verilen hizmetin
kalitesini de 6nemli 6lgiide etkilemektedir. Isgiicii doniisiimiiniin maliyeti, ¢alisanlara
ddenen iicretlerin iki katidir. Ilanlar, goriisme, harcanan zaman gibi insan kaynaklari
masraflari, yerlestirme, yetistirme masraflari, diisiikk verimliligin getirdigi maliyetler

oldukca fazladir. Eksikligin diger bir maliyeti de olumsuz hasta sonuglaridir.

1 B. Dokuzoglu, “Saghik Calisanlarmin Meslek Riskleri. Hastane Enfeksiyonlari Kontrolii El
Kitab1.” Hastane Enfeksiyonlar: Dernegi Yaymm No:2.( Bilimsel Tip Yayinevi. 2004), 403—417.

22 A Algelik ve digerleri, “AIBU Tip Fakiiltesi Hastanesinde Gérev Yapan Hemsirelerin Saglik
Sorunlar1 ve Yagam Aliskanliklarinin Degerlendirilmesi,” TSK Koruyucu Hekimlik Biilteni, (2005):
55-65.

3 jlker Carik¢1, Aygen Oksay, “ Doktorlar ve Hemsireler Aym Ekipte Farkli Tutumlar” Modern
Hastane Yonetimi Dergisi, c. 10, s. 1, (Ocak- Subat- Mart 2006):28-30.

129



Saglik sektorii, toplam kalite yOnetiminin temel ilkelerinden biri olan miisteri
odakliligin 6nemini her gecen giin daha iyi anlamaktadir. Bunun temel nedeni ise,
hasta tatmininin, hastanin ileriki bir zamanda tekrar ayn1 hastaneyi segmesinde etkisi

oldugu diistincesidir.

Kaliteli tedavi sunmanin yolu iyi motive olmus, performanst yiiksek saglik
personeline sahip olmaktir. Saglik personelinin motive olabilmesi i¢in gerekli en
onemli unsurun iicret oldugu kanist yaygindir. Ancak Atchinson (2003) saglik
sektoriinde iicretin bu kadar baskin hale gelmesinin sebebini iyi yoneticiler, kariyer
gelisimi icin i¢i motivasyonun faktorlerine yeterince egilinememesi ve iicret gibi dis
motive faktorleriyle ugragsmanin daha kolay oldugu diisiincesine baglamaktadir.
Yine Atchinson (2003)’a gore “licret yalnizca adil olarak algilandiginda motive
edere, daha diisik veya daha yiiksek algilandiginda ise tam aksine motivasyonu
azaltir.”Benzer sekilde eger, birey isini kaybetme korkusu yasiyorsa iicret motive
edici bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aslinda iicret, sozlesme geregi alinan
bir haktir ve bunu motive edici bir unsur haline getirebilmek i¢in isin i¢ine biraz
eglence katmak gerekmektedir. Her seferinde farkli davraniglara farkli odiiller
vererek licret tahmin edilemez hale getirilebilir ve motive edici bir unsur haline

doniistirilebilir’®.

Bir baska yanlis kani ise, tiim calisanlar1 motive edecek programin varligina
inanmaktir. Yine Atchinson (2003)’a gore cevap aslinda performansi harekete
geciren gurur, baglilik ve saygida gizlidir. Hastane yoneticileri bunlar1 harekete
gecirecek meselelerle ilgilenmeli, bunlar engelleyen bariyerleri ortadan kaldirmaya
calismalidirlar. Hastalarinin ya da baska bir deyisle miisterilerinin ihtiyaglarim
anlayan hastane yoneticileri, calisanlarinin problemlerini ¢6zmeye daha duyarh
yaklagmakta, calisanlariyla iletisim kurarak onlarin ihtiyaglarint  anlamaya

calismaktadir.

Bugiin, Amerika Birlesik Devletleri basta olmak {izere, diinyanin pek c¢ok iilkesinde,
saglik sistemlerinde gergeklestirilen yeniden yapilanma siirecleri, personel devri,
personel agigiin kapatilmasi, personelin kurumda tutulmasi, bazi hastanelerin
kapatilmasi, bazi saglik sirketlerinin birlesmesi, maliyetin diisiiriilmesi verilen

bakimin kalitesinin artirilmast  gibi durumlarla karsilasilmaktadir. Hastane

24T A. Atchinson “Exposing the Myths of Employee Satisfaction,” Healthcare Executive, c.20, s. 3
(Mayis/Haziran 2001): 21.
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yoneticileri ise, bu konulara iligkin sorunlar yelpazesi i¢inde, is tatminini etkileyen
faktorleri bilmek ve bunlara iligkin aliman Onlemlerin, uygulamayi nasil

sekillendirdigini anlamak i¢in, bakis agilarin1 genisletmek zorundadir®®,

Saglik calisanlar1 lizerinde yapilan bir ¢ok arastirmada is tatmininin yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum, meslek, zeka ve hizmet siiresi gibi kisisel 6zelliklerin
yan1 sira, yapilan isin igerigi, iicret yonetim politikasi, kisiler arasi iligkiler, gelisme
ve yiikselme imkéanlar1 ve calisma kosullar1 gibi pek cok orgiitsel ve g¢evresel

faktorlerden de etkilendigi belirtilmektedir*®.

Bunun yaninda hastaneler vardiyali ¢alismanin yogun oldugu kurumlardir. Bu
kurumlarda, ozellikle gece vardiyasinda c¢alisan is gorenler yoneticilerinin kendi
performanslarint yeterince iyi takip edemediklerini diisiiniirler. Genelde gece
vardiyasinda calisanlarda bu nedenle tatminsizlik goriilmektedir. Yoneticilerin
calisanlarla her tiirli prosediiri konusmalar1 ve yeterli agiklama yapmalari,
hastanelerde etkilesim ve prosediire iliskin 1is tatminlerini olumlu yodnde

etkilemektedir.

Calismamizin iiglincli boliimiinde, is tatmininin tanimi yapilmis, literatiirde yer alan
is tatmin teorilerine yer verilmistir. Ayrica is tatmininin birey, orgiit ve yoneticiler
acisindan 6nemi agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu boliimde ayrica is tatminini etkileyen
faktorler lizerinde durulmus ve is tatminsizliginin sonuclar1 bireysel ve oOrgiitsel
acidan incelenmeye calisilmig ve is tatminini arttirmanin yollarindan bahsedilmigtir
ve son olarak da genel olarak saglik sektorii agisindan algilanan is tatmini analiz

edilmeye ¢alisilmistir.

265 (3. Arslan ve N. Akbayrak, “Hemsirelerde Is Doyumu”, Modern Hastane Yonetim Dergisi”, c.6,s.
2,(2002):23

2®Neziha Yildiz, Nuray Yolsal, Pmar Ay v.d. “Istanbul Tip Fakiiltesi’ nde Calisan Hekimlerde Is
Doyumu”, Istanbul Tip Fakiiltesi Mecmuasi, Vol.66, No:1,( 2003): 2,
http://www.istanbul.edu.tr/istanbultip/fakmecmua/sayil—03705.htm, [15.06.2007]
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4. SAGLIK SEKTORU CALISANLARININ ORGUTSEL STRES VE i$
TATMIN DUZEYLERI ILE ILGILI BIR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Gilinlimiiz modern toplumlar1 gegmis yillarla 6l¢iilmeyecek oranda bir hareketlilik ve
hiz kazanmistir. Bu hareketlilik ve hiz karsisinda degisikliklere uyum gostermeye
calisan her insan, sinirlarini ve yeteneklerini zorlamaktadir. Bu nedenle, her insaninin

giinliik yagamda stresle karsilagmasi kaginilmaz olmaktadir.

Calisanlar ve 15 acisindan strese yaklasildiginda, yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii
isyerinde geciren insanlar i¢in yaptiklar1 is basli basina bir stres kaynagi teskil
etmektedir. Her oOrgiit yapilan isin Ozelligine, kullandig1 teknolojiye, cevresel
kosullara, calisanlar arasindaki iligkilere ve bazi diger etmenlere gore stres
kaynaklar1 olusturmaktadir. Is stresi, calisanlar {izerinde fizyolojik ve psikolojik
yikima sebep olabildiginden insan sagligini, is iiretimini ve verimini olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

Bazi ¢aligma alanlarinda yasanan stres seviyelerinin, diger ¢aligma alanlarina gore
daha yiiksek oldugu yapilan bazi arastirmalarla ortaya konmustur. Arastirmamiza
konu olan saglik sektdrii de bu alanlarin basinda yer almaktadir. Gerek yapilan isin
ozelligi, gerekse calisma kosullarinin agirligi yasanilan stres diizeyini biiylik dl¢ilide

degistirebilmektedir.

Bu aragtirma orglitsel stres kaynaklarinin birey iizerinde yarattig: stres ile is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda saglik sektoriinde
calisanlar iizerinde bir arastirma gergeklestirilerek, calisanlarin is tatmin diizeyleri ile

orgiitsel stres kaynaklari arasindaki iligki belirlenmeye ¢alisilmistir.
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4.2. Arastirmanin Onemi
Stres zamanla isletmelerde evrensel bir ilgi odagi haline gelmistir. Bu ilginin
nedenleri stresin insan sagligini ve is yasaminda basartyr olumsuz yonde

etkilemesinden kaynaklanmaktadir.

Calisma ortaminda bulunan her bireyin stresle karsilasmasi kacinilmazdir. Kimse
stresten etkilenmeyecek kadar basit bir iste calismadig1 gibi; hi¢ kimsenin stresten
etkilenmeyecek kadar kati ve duyarsiz bir kisilige sahip oldugu sdylenemez.
Calisanlar, i3  yasamindan  kaynaklanan  stresten  otliri  sagliklarim
kaybedebilmektedir. Kendilerini is yasaminda tiikkenmis ve mutsuz hisseden
calisanlar, calistiklar1 ortamda verimli olamayacaklar1 gibi, gosterdikleri davranis
degisikliginden Otlirli huzursuz bir is ortaminin dogmasina da sebep olabilmektedir.
Bu nedenle stres, orgiit igerisindeki tiim calisanlar i¢in 6nemli bir sorun alani ortaya

¢ikarmaktadir.

Stresin is yagaminda bu kadar 6nemli bir yere sahip olmasindan 6tiirii bu arastirmada
saglik sektorii ¢alisanlart ele alinmis ve yasadiklari stresle is tatminleri arasindaki

iligki incelenmeye calisilmustir.

Giliniimiizde biyomedikal alanda gerceklestirilen teknolojik ilerlemeler, bilgiye
ulagmanin smirsizligi, varligi, robot sistemlerinin kullaniminin arttirilmasi, uluslar
arasi saglik alaninda firmalarin sektor i¢indeki konumunu saglamlastiracak etmenler
olarak goriilmektedir. Ancak unutulmamasi gereken bir nokta vardir. Saglik ¢alisma
alani, insan etkilesiminin karsiliklt oldugu bir alandir. Bu etkilesim sonucuna gore
hastalar tedavi altina alinmakta ve iyilesme siirecine girmektedirler. Bu etkilesimin
etkinligini engelleyen en biiyiikk etmen olan stres ve stresi yaratan stresorlerin
tizerinde 6zenle durmak bu bakimdan Onemlidir. Bu strosorlerin tam olarak neler
oldugunun bilinmesi, kontrol altina alinmalar1 ve ortadan kaldirilmalar1 i¢in neler
yapilmasi gerektiginin tespit edilmesi, yetkililerin bu konuya ciddiyetle yaklasma

gerekliliginin, 6nemle lizerinde durulmasi gereken konular oldugu diisiiniilmektedir.

4.3.Arastirmanin Kapsami, Varsayimlari ve Stmirhihiklar:

Aragtirmanin kapsamini, Saglik Bakanligma bagl, Istanbul Anadolu Yakasmn iig
biiylik egitim ve arastirma hastanesinden biri olusturmaktadir.
Hastane calisanlarinin veri toplama aracimiz olan ankete verecekleri yanitlarin

gercegi yansitacagi, anketi uygulayacagimiz deneklerin, kendi kosul ve ortamlarinda
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herhangi bir baski altinda kalmadan anketi dolduracaklar1 varsayilmaktadir. Ayrica
arastirmanin uygulandigi kurum personelinin, arastirmanin ana kiitlesini temsil
edecegi varsayilmaktadir.

Arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir.

Konu Sinirliligi: Arastirmamizi yaparken stres faktorlerinden, is stresi faktorlerinin is
tatminini etkileme boyutu ele alinmistir. Ayrica stresin algilanabilir 6zelligi goz
oniinde bulundurulmustur.

Uygulama alam sinirhiligs; arastirmamuzin Istanbul Anadolu Yakasinda, Kamu
Sektoriine ait bir hastanede yapilmasidir.

Uygulama yeri siirliligi; aragtirmamizin Saglik Bakanligina bagli bir Egitim ve
Arastirma Hastanesinde yliriitiilmesidir.

Katilimer Sinirhiligl; Arastirmamizda veri toplama araci olarak kullandigimiz anket
hastane calisanlar1 i¢inde; uzman doktor, asistan doktor, hemsire ve saglik
teknisyenleri arasinda uygulanmistir. Diger branglara mensup personel arastirmamiza

dahil edilmemistir.

4.4. Arastirmanin Hipotezleri
Ana Hipotez

H1:Saghk sektorii ¢alisanlarimin kurum iginde algiladiklar1 Orgiitsel stres
diizeyleri ile calisanlarin is tatmini arasinda negatif yonlii fakat anlamli bir iliski
vardir.

HO: Saglik sektorii ¢alisanlarinin kurum iginde algiladiklar1 Orgiitsel stres
diizeyleri ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Alt Hipotezler

H1: Saglik sektorii calisanlarinin kurum iginde uygulanan orgiitsel politikalar
ve iicretten kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin iicret ve is giivencesi boyutu
arasinda anlamli bir iligki vardir.

HO: Saglik sektorii ¢alisanlarinin kurum iginde uygulanan orgiitsel politikalar
ve licretten kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin {icret ve i giivencesi boyutu
arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: Saglik sektorii calisanlarinin kurumun orgiitsel yapisindan kaynaklanan
stres diizeyleri ile yonetim ve terfi olanaklarindan duyduklar1 is tatmin diizeyleri

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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HO: Saglik sektorii ¢alisanlarinin kurumun orgiitsel yapisindan kaynaklanan
stres diizeyleri ile yonetim ve terfi olanaklarindan duyduklar is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H1: Saglk sektorii ¢alisanlarinin yapilan isin 6zelliklerinden kaynaklanan
stres diizeyleri ile yaptiklari igin niteliginden duyduklari is tatmin diizeyleri arasinda
anlaml bir iliski vardir.

HO: Saglik sektorii ¢alisanlarinin yapilan isin 6zelliklerinden kaynaklanan
stres diizeyleri ile yaptiklari igin niteliginden duyduklart is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

H1: Saghk sektorii calisanlarinin is ortamindaki fiziksel sartlardan
kaynaklanan stres diizeyleri ile ¢alisma kosullarindan duyduklar: is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki vardir.

HO: Saglhik sektorii c¢alisanlarinin is  ortamindaki fiziksel sartlardan
kaynaklanan stres diizeyleri ile ¢alisma kosullarindan duyduklari is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H1: Saglik sektorii calisanlarinin  kurum iginde ¢alisanlar arasindaki
iligkilerden kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin c¢alisma arkadaslar
unsurundan duyduklari i tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

HO: Saglik sektorii calisanlarinin kurum i¢inde ¢alisanlar arasindaki
iligkilerden kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin c¢alisma arkadaslari
unsurundan duyduklar is tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H1: Saglik ¢alisanlarinin orgiitsel stres diizeyleri, cinsiyetlerine, yaslarina,
medeni durumlaria, egitim diizeylerine ve gorev alanlarima gore farklilik
gostermektedir.

HO: Saglik calisanlarinin Orgiitsel stres diizeyleri, cinsiyetlerine, yaslarina,
medeni durumlarina, egitim diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik
gostermemektedir.

H1: Saglik ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri, cinsiyetlerine, yaslarina, medeni
durumlarina, egitim diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik gostermektedir.

HO: Saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri, cinsiyetlerine, yaslarina, medeni

durumlarina, egitim diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik gostermemektedir.
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4.5. Arastirmanin Yontemi

Demografik Degiskenler

e Cinsiyet
e Yas
e  Medeni Durum
e Egitim
o  Gorev s ..
ORGUTSEL STRES IS TATMINI
NEDENLERI FAKTORLERI
e ORGUTSEL o UCRET ve S
POLITIKALAR GUVENCESI
VE UCRET e YONETIM,
e ORGUTSEL TERFI
YAPI OLANAKLARI
e ISIN e ISIN KENDISI
OZELLIKLERI
e FIiZIKSEL e CALISMA
SARTLAR KOSULLARI
e CALISMA e CALISMA
ARKADASLAR ARKADASLA
TiLE RI

Sekil 1. Arastirma Modeli

4.5.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmamizin evrenini, Saglik Sektoriinde faaliyet gosteren bir Egitim ve
Aragtirma Hastanesi olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda saglik sektorii
calisanlarindan uzman doktor, asistan doktor, hemsire ve saglik teknisyenleri
degerlendirilmistir. Anket wuygulanitken kitlenin hepsine ulagmak miimkiin
olamadigindan ankete katilacak kisiler “Kolayda Ornekleme” yontemi ile
belirlenmistir. Belirlenen saglik personeline toplam 580 anket dagitilmistir. Geri
donen ve saglikli olarak cevaplanan anket sayisi ise 502’dir.Anketlerin cevaplanma
orant %86,5°tir. Secilen branglarda ¢alisan sayisinin toplam 1118 oldugu
diistintildiiginde, Bu 502 kisiden elde edilen sonuclarin tiim kitleyi temsil giicline

sahip oldugu sdylenebilir.
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4.5.2. Veri ve Bilgi Toplama Araci

Arastirmamizda veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmigtir. Anket
formu ii¢ bolimden olugmaktadir. Soru formunun birinci boliimii, ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine iliskin ifadelerden olusmaktadir. Ikinci boliim &rgiitsel stres
diizeylerini belirlemeye yonelik 27 ifadeden olusmaktadir ve 5 alt boyut
icermektedir. Ugiincii boliim ise, calisanlarin is tatmini diizeylerini belirlemeye
yonelik 27 yargidan olugsmakta ve 5 alt boyut icermektedir. Ankette toplam yargi
sayis1 56°dur. Is stresi ve is tatmini ve dlcekleri arastirmaci tarafindan hazirlanmstir.

Ve ankette yargilara verilecek cevaplar icin 5 aralikli Likert Olgegi kullanilmistir.
Anket formunda yer alan ifadelerin dagilimi asagidaki gibidir;
Onerme Sirasi / Stres Kaynaklar1 / Adet

1-4  Orgiitsel politikalar ve iicretten kaynaklanan stres nedenleri ( 4 )
5-9 Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres nedenleri ( 5 )

10-18 Yapilan isin 6zelliklerinden kaynaklanan stres nedenleri (9)

19- 23 Fiziksel sartlardan kaynaklanan stres nedenleri (5 )

24- 27 Calisma arkadaslar ile ilgili stres nedenleri ( 4 )

Onerme Sirasi / s Tatmini Faktorleri / Adet

28-31 Is tatmininin iicret ve is giivencesi boyutu (4 )

32- 36 Is tatmininin ydnetim ve terfi olanaklari boyutu ( 5 )
37- 45 Is tatmininin isin niteligi boyutu ( 9)

46- 50 Is tatmininin ¢alisma kosullar1 boyutu ( 5)

51-54 Is tatmininin ¢alisma arkadaslar1 boyutu ( 4 )

Ankette yargilara verilecek cevaplar icin 5 aralikli Likert Olgegi kullanilmistir.
Degerlendirmeler “kesinlikle katiliyorum” segenegine 5, “kesinlikle katilmiyorum”
segenegine 1 puan verilerek gerceklestirilmistir. Buna gore Olgekte alinan yiiksek
puan bireyin ilgili boyutta stres diizeyinin ve is tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu,

diisiik puan ise tam tersi durumu gostermektedir.
4.5.2.1. Orgiitsel Stres Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Calisanlarin orgiitsel stres ilgili sorulan 27 adet soruya verdikleri yanitlardan
hareketle puanlar1 toplanarak her bir calisanin algilanan orgiitsel stres diizeyini

=19

yansitan “kurum iginde algilanan orgiitsel stres dlgegi” olusturulmustur. Olgek, 27 ile
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135 arasinda degerler alabilmektedir ve daha yiiksek bir puan daha stresli bir durumu
gostermektedir. Puan azaldikca ise daha goreceli olarak daha diisiik bir stres

diizeyine isaret etmektedir.

Oncelikle 6lgekte yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligmm ve kullamlan
Olcegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini belirlemek iizere giivenilirlik analizi

uygulanmistir.
Kurum i¢inde algilanan orgiitsel stres dl¢egi i¢in yapilan giivenilirlik analizine gore
0,80 < Cronbach Alfa = 0,91 < 1,00 oldugundan kullanilan 6l¢ek yiiksek derecede

gl'ivenilirdir.267 Olusturulan dlgegin calisanlarin stres diizeylerini 6lgmede giivenilir

bir ara¢ oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kurum iginde algilanan orgiitsel stres diizeyini belirlemede kullanilan alt 6lgeklere

ait giivenilirlik analizi sonuglar asagida Tablo1’de goriilmektedir.

Tablo 1: Kurum i¢inde Algilanan Orgiitsel Stres Diizeyi Alt Ol¢eklerin
Giivenilirlik Analizi, Cronbach Alfa Katsayilar

Cronbach's Soru
Alt Boyutlar Alpha Sayisi
Orgiitsel politikalar ve iicretten kaynaklanan stres 0,779 4
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres 0,702 5
[sin 6zelliklerinden kaynaklanan stres 0,879 9
Fiziksel sartlardan kaynaklanan stres nedenleri 0,704 5
Calisma arkadaslari ile ilgili stres 0,811 4

Orgiitsel politikalar ve {icretten kaynaklanan stres Olgedi, oOrgiitsel yapidan
kaynaklanan stres ol¢egi, isin Ozelliklerinden kaynaklanan stres olgegi, fiziksel
sartlardan kaynaklanan stres Ol¢egi ve c¢alisma arkadaslari ile ilgili stres Olcegi

giivenilir bulunmustur.
4.5.2.2. Is Tatmin Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar1

Calisanlarin i tatmini ile ilgili sorulan 27 adet soruya verdikleri yanitlardan
hareketle puanlar1 toplanarak her bir ¢alisanin is tatmin diizeyini yansitan “ig tatmin
olgegi” olusturulmustur. Olgek, 27 ile 135 arasinda degerler almaktadir ve daha
yiiksek bir puan daha olumlu bir tutumu gostermektedir. Yiiksek puan c¢alisanin

isinden tatmin oldugunun bir gostergesidir.

%7 Seref Kalayci, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Asil Yaymevi, Ankara,
2006,5.405
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Is tatmini dlgegi i¢in yapilan giivenilirlik analizine gére 0,60<Cronbach Alfa = 0,713
<0,90 olarak bulunmustur. Olusturulan Slgegin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini

6lcmede glivenilir bir ara¢ oldugu sonucuna ulasilmistir.

Is tatmin diizeyini belirlemede kullanilan alt Slgeklere ait giivenilirlik analizi

sonuglar1 Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2. is Tatmini Alt Olceklerin Giivenilirlik Analizi, Cronbach Alfa

Katsayilan

Cronbach's Soru
Alt Boyutlar Alpha Sayisi
Is tatminin iicret ve is giivencesi boyutu 0,712 4
Is tatmininin y&netim ve terfi olanaklar1 boyutu 0,602 5
Is tatmininin isin 6zellikleri boyutu 0,708 9
Is tatmininin galisma kosullar1 boyutu 0,647 5
Is tatmininin calisma arkadaslar1 boyutu 0,682 4

4.5.3. Veri Analiz Teknikleri

Aragtirmada elde edilen sonuglarin bir kismi frekans dagilimlari, ortalama ve standart
sapma degerleri ile sunulmustur. Sonuglarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigi Mann Whitney-U Testi ve Kruskal Wallis-H
Testi ile analiz edilmistir.Ana hipotezlerin test edilmesi amaciyla Spearman
Korelasyon analizi kullanilmistir. Analizler SPSS 13.0 istatistik paket programi

kullanilarak gergeklestirilmistir.
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4.6. Bulgular ve Degerlendirme

Calismamizda, saglik sektorii calisanlarini etkileyen orgilitsel stres kaynaklarmin
incelenmesi ve bu stres kaynaklarinin is tatminleri {izerindeki etkilerinin belirlenmesi
amaclanmaktadir. Bu boliimde kolayda ornekleme yontemi ile secilen 502 saglik
sektorii calisanindan elde edilen veriler analiz edilerek bulgular yorumlanmistir.
Oncelikle arastirmaya katilan saglik calisanlarinin demografik 6zelliklerine yer
verilmis, ardindan ¢alismanin ana sorusuna yanit aramak iizere ¢alisanlarin orgiitsel
stres diizeyleri ve is tatmin diizeyleri belirlenerek aralarinda iliski olup olmadigina
bakilmis ve bunun yani sira orgiitsel stres ve is tatmininin her biri 5’er boyutta ele
alinarak boyutlar arasindaki iliskiler degerlendirilmistir. Daha sonra orgiitsel stres
diizeylerinin ve is tatmin diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir.

4.6.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular baslhigi altinda saglik sektorii calisanlarmin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi ve gorev alanlarina gére dagilimlar1 incelenmis ve bu
basliklarla ilgili sonuglara yer verilmistir.

Saglik ¢alisanlarinin cinsiyete gore dagilimi Tablo3’de sunulmaktadir.

Tablo 3. Saghk Calisanlarimin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans |Yiizde (%)
Kadin 304 60,6
Erkek 198 39,4
Toplam 502 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin %60,6’s1 (304 kisi) kadin, %39,4°1 ise (198 kisi)
erkektir. Yaklasik olarak her 10 saglik calisanindan 6’sinin kadin oldugu
goriilmektedir. Bu durum o6zellikle katilimci hemsirelerin genelinin kadin oldugu
diisiiniildiiginde normal olarak, kadinlarin erkeklere nispeten daha fazla oldugu

sonucunun ortaya ¢iktig1 gézlemlenmektedir.
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Tablo 4. Saghk Cahsanlarinin Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans |Yiizde (%)
18-24 30 6,0
25-34 306 61,0
35-44 131 26,1

44 tizeri 35 7,0
Toplam 502 100,0

Arastirmaya katilan hastane c¢alisanlarinin %6°’s1 (30 kisi) 18-24 yas, %61°1 (306 kisi)
25-34 yas, %26,1°1 (131 kisi) 35-44 yas grubunda olup %7’si ise 44 yas lizerinde
oldugu gozlemlenmistir. Saglik ¢alisanlarinin biiyiik bir cogunlugu orta yas grubunda

yer almaktadir. Ayn1 zamanda yarisindan fazlasi orta alt1 olarak adlandirilabilecek

25-34 yas araligindadir (Tablo 4).

Tablo 5. Saghk Calisanlarimin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Medeni Durum Frekans |Yiizde (%)
Bekar 238 47,4
Evli 228 45,4
Dul-Bosanmis 36 7,2
Toplam 502 100,0

Tablo 5’de goriildiigli gibi saglik calisanlarinin  %45,4’1 (228 kisi) evli, %47,4 10
(238kisi) bekardir. Dul ya da bosanmis olanlarin orami ise %7,2°dir. Evli olan
calisanlar ile bekar c¢alisanlarin oraninin birbirine olduk¢a yakin oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu calisanlarin yarisindan fazlasinin 25-34 yas grubunda

oldugu bulgusu ile paralellik gostermektedir.

Tablo 6. Saghk Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Egitim Diizeyi Frekans |Yiizde (%)
Lise 43 8,6
Onlisans 120 23,9
Lisans 74 14,7
Yiksek lisans 36 7.2
Doktora 229 45,6
Toplam 502 100,0

Uygulama alanina giren hastane calisanlarimin egitim diizeyleri incelendiginde;

%8,6°s1 (43 kisi) lise, %23,9’unun (120 kisi) onlisans, %14,7’sinin (74 kisi) lisans ve
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%7,2’sinin (36 kisi) yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir (Tablo 6). Saglik
sektorli calisanlarinin 6nemli bir kisminin doktorlardan olustugu diisiiniildiiglinde
katilimcilarin yaklasik olarak yarisinin doktora mezunu oldugunun tespit edilmesi

beklenen bir sonugtur.

Tablo 7. Saghk Cahisanlarinin Gorev Alanlarina Gore Dagilim

Gorev Frekans |Yiizde (%)
Uzman Doktor 64 12,7
Asistan Doktor 165 32,9
Hemsire 196 39,0
Saglik teknisyeni 77 15,3
Toplam 502 100,0

Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin  gorev alanlarima goére dagilimlar
incelendiginde; %12,7’sinin (64 kisi) uzman doktor, %32,9’unun (165 kisi) asistan
doktor, %39’unun (196 kisi) hemsire ve %15,3’iintin (77 kisi) saglik teknisyeni
oldugu gozlemlenmistir (Tablo 7).

4.6.2. Saghk Sektorii Cahsanlarinin Kurum Icinde Algilanan Orgiitsel Stres

Diizeylerine iliskin Bulgular

Saglik sektorii calisanlarinin stres diizeylerinin belirlenmesi amaciyla ¢alisanlardan
likert Olceginde hazirlanmis anket sorularmi *“ 5: Kesinlikle Katiliyorum,
4:Katiliyorum, 3: Kararsizim, 2: Katilmiyorum, 1: Kesinlikle Katilmiyorum” olmak
tizere degerlendirmeleri istenmistir. Calisanlarin orgiitsel stres ilgili sorulan 27 adet
soruya verdikleri yanitlardan hareketle puanlari toplanarak her bir ¢alisanin algilanan
orgiitsel stres diizeyini yansitan “kurum iginde algilanan orgiitsel stres Olgegi”
olusturulmustur. Olgek, 27 ile 135 arasinda degerler alabilmektedir ve daha yiiksek
bir puan daha stresli bir durumu gostermektedir. Puan azaldik¢a ise daha goreceli
olarak daha diisiik bir stres diizeyine isaret etmektedir.

Tablo 8. Kurum I¢inde Algilanan Orgiitsel Stres Olcegine Ait Tamimlayic
Istatistikler

Kurum I¢inde Algilanan Orgiitsel Stres Olcegi
N Minimum |Maksimum |Ortalama |Std. Hata
502 51 128 93,25 15,22
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Tablo 8’de goriildiigii gibi; arastirmaya katilan 502 saglik ¢alisaninin orgiitsel stres
Olcek ortalamasi 93,25 ve standart sapmasi ise 15,22°dir. Calisanlarin puanlar 51 ile
128 arasinda degismektedir. Cikan sonu¢ dogrultusunda, saglik calisanlarinin

algiladiklan orgiitsel stres diizeylerinin, ortalamanin iizerinde oldugu sdylenebilir.
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Sekil 2. Kurum Icinde Algilanan Orgiitsel Stres Diizeyine Ait Histogram

Sekil 2°de goriildiigii gibi, saglik sektorii ¢alisanlarinin stres puanlart normal dagilim
egrisi ile paralellik gostermemektedir. Yogunluk orta ve yiiksek degerlerdedir.
Hastane calisanlarinin algilanan Orgiitsel stres puanlar1 sola carpik bir dagilim
sergilemektedir. Genel olarak bu durum, c¢alisanlarin stres puanlarinin ortalamanin

tizerinde bir degerde oldugunu gdostermektedir.

4.6.3. Saghk Sektorii Cahsanlarimin Is Tatmin Diizeylerine iliskin Bulgular

Saglik sektorii calisanlarimin i tatmin diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
calisanlardan likert Olgeginde hazirlanmis anket sorularini “ 5: Kesinlikle
Katiliyorum, 4:Katiliyorum, 3: Kararsizim, 2: Katilmiyorum, 1: Kesinlikle
Katilmiyorum” olmak tizere degerlendirmeleri istenmistir. Caligsanlarin is tatmini
ilgili sorulan 27 adet soruya verdikleri yanitlardan hareketle puanlar1 toplanarak her
bir ¢aliganin is tatmin diizeyini yansitan “is tatmin 6lgegi” olusturulmustur. Olgek, 27
ile 135 arasinda degerler almaktadir ve daha yiiksek bir puan daha olumlu bir tutumu

gostermektedir. Yiiksek puan calisanin isinden tatmin oldugunun bir géstergesidir.
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Tablo 9. is Tatmini Ol¢egine Ait Tammlayici Istatistikler

Is Tatmini Olgegi
N Minimum Maksimum |(Ortalama [Std. Hata
502 93 113 103,661 4,991

Arastirmaya katilan 502 calisanin is tatmini Olgek ortalamasi 103,66 ve standart
sapmasi ise 4,99°dur. Calisanlarin puanlar1 93 ile 113 arasinda degismektedir (Tablo

9).Sonug dogrultusunda, ¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Sekil 3. Is Tatmin Olcegine Ait Histogram

Histogramda ( Sekil 3) goriildiigii gibi, saglik sektorii ¢alisanlarinin tatmin puanlari
normal dagilim egrisi ile paralellik gostermemektedir. Yogunluk yiiksek
degerlerdedir. Saglik sektorii ¢alisanlarinin i tatmini puanlari sola ¢arpik bir dagilim
sergilemektedir. Genel olarak bu durum calisanlarin is tatmin puanlarinin yiiksek

oldugunu bir baska deyisle is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.

4.6.4. Orgiitsel Stres Diizeyleri ile Is Tatmini Arasindaki iliskinin Incelenmesine

Yonelik Bulgular

Aragtirmada korelasyon analizi kullanilarak ¢alisanlarin 6rgiitsel stres diizeyleri ile is
tatminlerine iligkin hipotezler test edilmistir. Korelasyon analizinde kullanilacak
yontemlerin belirlenebilmesi amaciyla orgiitsel stres ve is tatmini alt boyutlarinin
normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 10°da

sunulmaktadir.
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Tablo 10. Algilanan Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Is Tatmini Faktorleri
Normallik Testleri

Cift tarafh
Kolmogorov-| kuyruk olasihgi

Smirnov Z (p)
Orgiitsel politikalar ve iicretten kaynaklanan stres nedenleri 2,87 0,00
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres nedenleri 1,95 0,00
Isin 6zelliklerinden kaynaklanan stres nedenleri 2,94 0,00
Fiziksel sartlardan kaynaklanan stres nedenleri 3,06 0,00
Calisma arkadasglar ile ilgili stres nedenleri 3,54 0,00
[s tatmininin iicret ve is giivencesi boyutu 4,28 0,00
Is tatmininin isin dzellikleri boyutu 4,44 0,00
[s tatmininin ydnetim ve terfi boyu 4,25 0,00
Is tatmininin calisma kosullar1 boyutu 5,10 0,00
Is tatmininin ¢alisma arkadaslar1 boyutu 5,40 0,00

Her bir boyut i¢in yapilan normallik testlerine gore tiim boyutlarda p< 0=0,05
sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla degiskenler normal dagilim varsayimin
saglamadigindan bu degiskenler ile yapilan iliski analizlerinde Sperman Korelasyon

katsayist kullanilmustir.

Analizlerde kullanilacak yontem belirlendikten sonra, orgiitsel stres ve isi tatmini

iligkisiyle ilgili ana hipotez ve alt boyutlarla ilgili diger hipotezler degerlendirilmistir.

H1: Saglik sektorii calisanlarimin kurum iginde algiladiklar: orgiitsel stres diizeyleri
ile calisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardwr. (arastirmanin temel

hipotezi)

Tablo 11. Orgiitsel Stres Diizeyi ve Is Tatmini Arasindaki Tliski

Spearman Korelasyon [P N

-0,405 0,012 502

Tablo 11°de goriildiigi gibi, iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin
sonucuna gore; r=-0,405 ve anlamlilik diizeyi p=0,012 olarak elde edilmistir. 0,05
anlam diizeyinde, orgiitsel stres diizeyi ile ig tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligski goriilmektedir. Aralarindaki iliski negatif yonlii ve orta diizeye

yakin bir iliskidir. Calisanlarin orgiitsel stres diizeyleri arttik¢a is tatmin diizeyleri
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azalmaktadir. Sonu¢ olarak H1 hipotezimiz bir baska ifade ile arastirmanin temel

hipotezi desteklenmektedir.

Iki ana degisken arasinda tespit edilen iliski sonrasinda, alt boyutlar arasindaki iliski

incelenmis ve hipotezler degerlendirilmistir.

H1: Saghk sektorii ¢calisanlarimin kurum iginde uygulanan orgiitsel politikalar ve
ticretten kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin iicret ve is giivencesi boyutu
arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 12. Orgiitsel Politikalardan ve Ucretten Kaynaklanan Stres Diizeyi ve Is
Tatmininin Ucret ve Is Giivencesi Faktorii Arasindaki Iliski

Spearman Korelasyon P N
-0,382 0,001 502

Tablo 12’de goriildiigi gibi, iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin
sonucuna gore; 1=-0,382 ve anlamlilik diizeyi p=0,001 olarak elde edilmistir. 0,05
anlam diizeyinde, p=0,001< a=0,05 oldugundan H1 hipotezimiz desteklenmektedir.
Dolayisiyla test sonucu; saglik sektorii calisanlarinin orgiitsel politikalardan ve
ticretten kaynaklanan stres diizeyi ile {icret ve ig giivencesi boyutlarindan duyduklari
i1$ tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Aralarindaki iliski negatif yonlii ve ortalamanin altindadir. Calisanlarin orgiitsel
politikalardan ve iicretten kaynaklanan stres diizeyleri arttikca ticret ve is glivencesi

konusunda tatmin diizeyleri azalmaktadir.

H1: Saglik sektorii calisanlarinin kurumun orgiitsel yapisindan kaynaklanan stres
diizeyleri ile yonetim ve terfi olanaklarindan duyduklar: is tatmin diizeyleri arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tablo 13. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Diizeyi ile Is Tatmininin
Yonetim ve Terfi Olanaklari Faktorii Arasindaki iliski

Spearman Korelasyon P N
-0,312 0,003 502

Iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin sonucuna gore; r=-0,312ve
anlamlilik diizeyi p=0,003 olarak elde edilmistir. 0,05 anlam diizeyinde, p=0,003<
a=0,05 oldugundan H1 hipotezimiz desteklenmektedir ( Tablo 13). Dolayisiyla test
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sonucu; saglik sektorii ¢alisanlarinin orgiitsel yapidan kaynaklanan stres diizeyi ile
yonetim ve terfi olanaklarindan duyduklar is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugunu gdostermektedir. Aralarindaki iliski negatif yonlii ve
ortalamanin altindadir. Calisanlarin orgiitsel yapidan kaynaklanan stres diizeyleri

arttikca, yonetim ve terfi olanaklar1 konusundaki tatmin diizeyleri azalmaktadir.

H1: Saglik sektorii ¢alisanlarimin yaptiklar: isin ozelliklerinden kaynaklanan stres
diizeyi ile yaptiklart isin niteliginden duyduklari is tatmin diizeyleri arasinda anlaml
bir iliski vardir.

Tablo 14. Yapilan Isin Ozelliklerinden Kaynaklanan Stres Diizeyi ve is
Tatmininin Yapilan Isin Niteligi Faktorii Arasindaki Iliski

Spearman Korelasyon P N
-0,418 0,002 502

Iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin sonucuna gére; r= -0,418 ve
anlamlilik diizeyi p= 0,002 olarak bulunmustur. 0,05 anlamlilik diizeyinde p=0,002<
a=0,05 oldugundan H1 hipotezimiz desteklenmektedir.( Tablo 14). Dolayisiyla test
sonucu; saglik sektorii ¢alisanlarinin yapilan isin 6zelliginden kaynaklanan stres
diizeyleri ile is tatmininin igin niteligi faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Aralarindaki iliski negatif yonlii ve orta diizeye
yakindir. Calisanlarin yapilan isin Ozelliklerinden kaynaklanan stres diizeyleri

arttikca isin niteliginden duyduklari tatmin diizeyleri azalmaktadir.

H1: Saghk sektorii ¢calisanlarimin is ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan
stres diizeyleri ile ¢alisma kosullarindan duyduklar: is tatmin diizeyleri arasinda

anlaml bir iligki vardir.

Tablo 15. is Ortamindaki Fiziksel Sartlardan Kaynaklanan Stres Diizeyi ve Is
Tatminin Calisma Kosullar1 Boyutu Arasindaki fliski

Spearman Korelasyon P N
-0,413 0,000 502

Tablo 15°de goriildiigi gibi, iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin
sonucuna gore; r=-0,413 ve anlamlilik diizeyi p=0,000 olarak elde edilmistir. 0,05

anlam diizeyinde, p=0,00< 0=0,05 oldugundan H1 hipotezimiz desteklenmektedir.
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Dolayisiyla test sonucu; saglik sektorii calisanlarinin is ortamindaki fiziksel
sartlardan kaynaklanan stres diizeyi ile is tatmininin calisma kosullar1 boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Aralarindaki
iliski negatif yonlii ve orta diizeye yakindir. Calisanlarin is ortamindaki fiziksel
sartlardan kaynaklanan stres diizeyleri arttikca ¢alisma kosullar1 konusunda tatmin

diizeyleri azalmaktadir.

H1: Saghk sektorii ¢alisanlarimin kurum icinde ¢alisanlar arasindaki iliskilerden
kaynaklanan stres diizeyleri ile is tatmininin ¢aliyma arkadaslart unsurundan
duyduklari is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardur.

Tablo 16. Kurum icinde Cahsanlar Arasindaki iliskilerden Kaynaklanan Stres
Diizeyi ve Is Tatminin Calisma Arkadaslar1 Boyutu Arasindaki iliski

Spearman Korelasyon P N
0,070 0,118 502

Iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analizinin sonucuna gore; r=0,070 ve
anlamlilik diizeyi p=0,118 olarak elde edilmistir. 0,05 anlam diizeyinde, p=0,118>
a=0,05 oldugundan H1 hipotezimiz desteklenmemektedir (Tablo 16). Dolayistyla
test sonucu; saglik sektorii calisanlarimin kurum i¢inde c¢alisanlar arasindaki
iligkilerden kaynaklanan stres diizeyi ile is arkadaslarindan duyduklar is tatmini

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigin1 gostermektedir.

4.6.5. Saghk Cahsanlarimin Orgiitsel Stres Diizeylerinin Demografik

Degiskenlere Gore incelenmesine Yonelik Bulgular

Calisanlarin stres diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve
gorevlerine gore farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla
kullanilacak yontemlerin belirlenmesi i¢in kurum iginde algilanan Orgiitsel stres
Olceginin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test edilmistir (

Tablo 17).

Tablo 17. Kurum I¢inde Algilanan Orgiitsel Stres Olcegi Normallik Testi

Kurum Icinde Algilanan Orgiitsel Stres Olcegi
N 502
Kolmogorov-Smirnov Z 1,862
Cift tarafli kuyruk olasilig1 (p) 0,002
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Degisken normal dagilim varsayimimi saglamadigindan verilerin analizinde
parametrik olmayan yontemler kullanilmistir.
Analizlerde kullanilacak yontem belirlendikten sonra, orgiitsel stres ve demografik

degiskenlerle ilgili hipotez degerlendirilmistir.

H1: Saghk ¢alisanlarimin orgiitsel stres diizeyleri, cinsiyetlerine, yaslarina, medeni

durumlarina, egitim diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 18. Saghk Calisanlarinin Cinsiyete Gore Orgiitsel Stres Diizeylerine
Iliskin Mann Whitney-U Testi

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi U p
Kadin 304 303,16 14392,5| 0,000
Erkek 198 242,19

Cinsiyet Toplam 502

Calisanlarin  Orgiitsel stres diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermediginin analiz edilmesi amaciyla Mann Whitney-U testi kullanilmustir (
Tablo 18). Test sonucuna gore; p=0,000 < a = 0,05 (U test istatistigi: 14784,5; z: -
9,642) oldugundan H1 hipotezi kabul edilir, orgiitsel stres diizeyleri cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

Erkeklerin orgiitsel stres 6l¢egi puanlarina ait sira ortalamasi 242,19 iken kadinlarin
303,16°dir. Olgek puanlarina ait sira ortalamalarindan hareketle daha yiiksek puan
daha yiiksek strese isaret ettifinden saglik sektoriinde g¢alisan kadinlarin stres
diizeylerinin erkeklerden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 19. Saghk Calisanlarinin Yasa Gore Orgiitsel Stres Diizeylerine fliskin
Kruskal Wallis-H Testi Sonuclar

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
18-24 30 426,53
25-34 306 256,25
35-44 131 222,99
44 {izeri 35 166,63
Yas Toplam 502 61,092 0,000

Calisanlarin  Orgiitsel stres diizeylerinin yaslarina, medeni durumlarina, egitim
diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik gosterip gostermediginin analiz
edilmesi amaciyla Kruskal Wallis-H testinden yararlanilmistir(Tablo 19,Tablo 20,
Tablo 21, Tablo 22)
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Cesitli ozelliklere gore stres diizeylerinde farklilik tespit edilen gruplar sira
ortalamalar1 degerlendirilerek belirlenmistir. 18-24 yas arasinda olanlarin orgiitsel
stres puanlarinin sira ortalamasi 426,53; 25-34 yas grubunun 256,25; 35-44 yas
grubunun 222,99 ve 44 yas iizerinde olanlarin ise 166,63’tiir. Dolayisiyla yas ile stres
diizeyleri arasinda ters bir iligki oldugu goriilmektedir. Stres diizeyi en yiiksek
calisanlar 18-24 yas grubunda iken, stres diizeyi en diisiik olanlar 44 yas iizeri
calisanlardir. Yas arttikga saglik sektorlii calisanlarinin stres diizeyi azaldigi
sOylenebilir.

Tablo 20. Saghk Calisanlarinin Medeni Durumlarina Gore Orgiitsel Stres
Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclari

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Bekar 238 268,26
Evli 228 233,66
Dul-Bosanmis 36 253,68

Medeni Durum | Toplam 502 6,637 0,036

Calisanlarin stres medeni durumlarima gore degerlendirildiginde; bekarlarin stres
diizeylerinin (sira ortalamasi 268,26) evli olan calisanlardan (sira ortalamasi 233,66)

daha yiiksek oldugu goézlemlenmistir( Tablo 20).

Tablo 21. Saghk Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Orgiitsel Stres
Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclari

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Lise 43 311,51
Onlisans 120 352,43
Lisans 74 372,73
Yiksek Lisans 36 387,94
Doktora 229 223,62
Egitim Diizeyi | Toplam 335,922 | 0,000

Calisanlarin stres diizeyleri egitim durumlarina gore degerlendirildiginde; lise
mezunlarinin  Orglitsel stres puanlarinin  sira  ortalamasimin  311,51; Onlisans
mezunlarinin 352,43; lisans mezunlarinin 387,73; yiiksek lisans mezunlarinin 376,94
ve doktora mezunlarmin ise 223,6 oldugu goriilmektedir. Sonug olarak en stresli

grubun lisans mezunlar1 oldugu tespit edilmektedir. Bunu sirasiyla yiiksek lisans
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mezunlari, 6n lisans mezunlar1 ve lise mezunlar1 izlemektedir. En az stres diizeyine

sahip grup ise doktora mezunlaridir (Tablo 21)

Tablo 22. Saghk Cahsanlarinin Gorev Alanlarina Gore Orgiitsel Stres
Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclari

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Uzman Doktor 64 63,94
Asistan Doktor 165 146,74
Hemgire 196 370,31
Saglik
teknisyeni 77 329,47
Gorev Alam Toplam 502 347,029 | 0,000

Stres diizeyleri gorev alanlarima gore incelendiginde; en stresli ¢alisan grubunun
hemgireler (sira ortalamasi 370,31) oldugu tespit edilmektedir(Tablo 22). Bu bulgu
hemsirelerin  biiylik bir kisminin bayan oldugu diisiiniildiiglinde kadinlarin
erkeklerden daha stresli olduklar1 bulgusu ile ortiismektedir. Bu paralellik arastirma
bulgularinin tutarliligini gostermesi acisindan énemlidir. Hemsireleri sirasiyla saglik
teknisyenleri (sira ortalamasi 329,47) ve asistan doktorlar (sira ortalamasi 146,74)
izlemektedir. Stres diizeyi en diisiik olan kesim ise uzman doktorlardir (sira

ortalamasi 63,94).

4.6.6. Saghk Sektorii Calsanlarimn Is Tatmin Diizeylerinin Demografik

Degiskenlere Gore Incelenmesine Yonelik Bulgular:

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve
gorevlerine gore farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla
kullanilacak yoOntemlerin belirlenmesi icin i§ tatmini Olg¢eginin normal dagilima
uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test edilmistir. Degisken normal dagilim
varsayimini saglamadigindan verilerin analizinde parametrik olmayan yontemler

kullanilmistir( Tablo 23).

Tablo 23. Is Tatmini Ol¢egi Normallik Testi

Is Tatmini Olcegi
N 502
Kolmogorov-Smirnov Z 3,775
Cift tarafli kuyruk olasiligi (p) 0,000

Kullanilacak yontem belirlendikten sonra is tatmini ve demografik degiskenlerle

ilgili hipotez degerlendirilmistir.

151




H1: Saghik ¢alisanlarimin is tatmin diizeyleri, cinsiyetlerine, yagslarina, medeni

durumlarina, egitim diizeylerine ve gorev alanlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 24. Saghk Sektorii Cahsanlarimn Cinsiyete Gore Is Tatmin Diizeylerine
Iliskin Mann Whitney-U Testi

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi U p
Kadin 304 250,597 29821,5 0,862
Erkek 198 252,886

Cinsiyet Total 502

Calisanlarin i3 tatmin diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik —gosterip
gostermediginin analiz edilmesi amactyla Mann Whitney-U testi kullanilmigtir. Test
sonucuna gore; p=0,862 > a = 0,05 (U test istatistigi: 2921,5; z: -0,174) oldugundan
H1 hipotezi kabul edilmez, cinsiyete gore farklilik yoktur ( Tablo 24).

Tablo 24’de goriildiigli gibi kadinlarin ve erkeklerin is tatmin puanlar sira
ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakindir, aradaki fark istatistiksel olarak da anlamsiz
bulunmustur. Kadin ve erkeklerin is tatmin diizeyleri farklilagsmamaktadir.

Tablo 25. Saghk Sektorii Calisanlarinin Yaslarina Gore is Tatmin Diizeylerine
Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclar1

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
18-24 30 202,167
25-34 306 258,033
35-44 131 237,298
44 tizeri 35 289,829
Yas Toplam 502 7,858 0,049

Calisanlarin  orgiitsel stres diizeylerinin yaslarina, medeni durumlarina, egitim
diizeylerine ve gorev alanlarma gore farklilik gosterip goéstermediginin analiz
edilmesi amaciyla Kruskal Wallis-H testinden yararlanilmistir(Tablo 25, Tablo 26,
Tablo 27, Tablo 28).

Tablo 25’e¢ gore is tatmin diizeylerinde farklilik tespit edilen gruplar, sira
ortalamalar1 degerlendirildiginde su sekildedir; 18-24 yas arasinda olanlarin is tatmin
puanlarinin sira ortalamasi 202,167; 25-34 yas grubunun 258,033; 35-44 vyas
grubunun 237,298 ve 44 yas lizerinde olanlarin ise 289,829°dur. Dolayisiyla is tatmin
diizeyi en yiiksek calisanlar 44 yas {izerindekilerdir. Bunu sirasiyla; 25-34 yas grubu
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calisanlar1 ve 35-44 yas grubu calisanlar1 izlemektedir. Saglik sektorii ¢alisanlari
arasinda is tatminin en diisiik oldugu grubun 18-24 yas arasi geng ¢alisanlar oldugu
tespit edilmektedir. Bu sonu¢ is hayatina yeni atilan bu kesimin beklentilerinin
yiiksek oldugunu izlenimini vermektedir.

Tablo 26. Saghk Cahsanlarinin Medeni Durumlarina Gore Is Tatmin
Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuglar1

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Bekar 238 256,553
Evli 228 239,575
Dul-Bosanmis 36 293,625

Medeni Durum | Toplam 502 4,908 0,086

Calisanlarin is tatminleri medeni durumlarina gore degerlendirildiginde; test sonucu
elde edilen p degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden biiyiik oldugundan H1 hipotezi
reddedilir(Tablo 26). Ancak bu bulgular %90 giiven araliginda anlamli kabul
edilebilir.

Tablo 27. Saghk Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Is Tatmin Diizeylerine
Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclar1

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Lise 43 298,349
Onlisans 120 281,338
Lisans 74 242,108
Yiiksek Lisans 36 195,528
Doktora 229 238,902
Egitim Diizeyi | Toplam 17,107 0,002

Egitim diizeyine gore is tatminleri incelendiginde; is tatmin diizeyi en yiiksek olan
grubun lise mezunlari (sira ortalamasi 298,349) oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla
on lisans (sira ortalamasi 281,338), lisans (sira ortalamasi 242,391) ve doktora
mezunlari (sira ortalamasi 238,902) izlemektedir. Is tatmini en diisiik olan kesim ise

yiiksek lisans mezunu ( sira ortalamasi 195,528) saglik calisanlaridir (Tablo 27).
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Tablo 28. Saghk Cahsanlarinin Gorev Alanlarina Gore Is Tatmin Diizeylerine
Iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclar1

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamasi | Ki-kare p
Uzman Doktor 64 289,859
Asistan Doktor 165 249,391
Hemsire 196 259,699
Saglik
teknisyeni 77 268,097
Gorev Alani Toplam 502 6,505 0,089

Calisanlarin is tatminleri gorev alanlarina gore degerlendirildiginde; test sonucu elde
edilen p degerleri 0,05 anlamlhilik diizeyinden biiyiik oldugundan HI hipotezi
reddedilir(Tablo 28). Ancak bu bulgular %90 giiven araliginda anlamli kabul
edilebilir.

4.6.7. Diger Bulgular

Orgiitsel stres diizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
goriildiigiinden, s6z konusu bu durumun ¢aliganlarin gorev alanlarina gore farklilik
gosterebileceginden hareketle her bir alanda faaliyet gosteren sektor ¢alisanlari igin
stres ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 29’da
sunulmaktadir.

Tablo 29. Saghk Sektorii Cahsanlarinin Gorev Alanlarina Gore Orgiitsel Stres
Diizeyi ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Gorev Spearman Korelasyon |p N

Uzman Doktor -0,323 0,048 64
Asistan Doktor -0,511 0,011 165
Hemsire -0,532 0,001 196
Saghk Teknisyeni -0,357 0,034 77

Test sonuclari, gorev alanlarina gore incelendiginde de 0,05 anlam diizeyinde
calisanlarin stres diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda iliski oldugu tespit
edilmektedir( Tablo 29). Korelasyon katsayilari; uzman doktorlar i¢in r=-0,323,
asistan doktorlar i¢in r=-0,511, hemsireler i¢in r=-0,532 ve saglik teknisyenleri i¢in
r=-0,357 olarak elde edilmistir. Aralarindaki iligski negatif yonlii asistan doktorlar ve
hemsireler icin orta diizeyde, uzman doktorlar ve saglik teknisyenleri i¢in zayif

diizeydedir. Hem uzman doktorlarin, hem asistanlarin, hem hemsirelerin hem de
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saglik teknisyenlerinin oOrgilitsel stres diizeyleri arttikga is tatmin diizeyleri
azalmaktadir. Doktorlar, hemsireler ve teknisyenlerin orgiitsel stres diizeyleri ile is
tatminleri arasindaki iliskinin derecesi karsilastirildiginda hemsirelerde, orgiitsel

stresin is tatminleri agisindan 6nemli rol oynadig: dikkat cekmektedir.
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5. SONUC

Bu arastirmanin amaci saglik sektoriinde ¢alisan doktor, hemsire ve saglik
teknisyenlerinin is stresi diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda nasil bir iligki
oldugunu ve is stres ve is tatmin diizeylerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu ve gorev alanlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir.
Aragtirmanin kapsaminda olusturulan anket Saglik Bakanligina bagli Istanbul li

Anadolu yakasinin ii¢ biiyiik hastanesinden birinde uygulanmustir.

Aragtirma 502 saglik sektorii calisaninin  katilimi  ile  gergeklestirilmistir.
Katilimcilarin 64’ uzman doktor, 165’1 asistan doktor, 196’s1 hemsire ve 77’si de
saglik teknisyeninden olusmaktadir. Diger unvanlarda calisanlar arastirmaya dahil
edilmemistir. Arastirmanin bulgular1 bes boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde
demografik o6zelliklere iliskin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve goérev
alan1 gibi sorulara verilen cevaplarda, her demografik ozellik kendi iginde ve

yiizdesel olarak degerlendirilmistir.

Aragtirma bulgularinin ikinci boéliimiinde saglik ¢calisanlarinin 6rgiitsel stres diizeyleri
belirlenmeye calisilmis ve inceleme sonucunda calisanlarin Orgiitsel —stres

diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugu gozlemlenmistir.

Ucgiincii boliimde saglik calisanlarinin is tatmin diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmistir.
Yapilan inceleme sonucunda c¢alisanlarin yiiksek tatmine sahip olduklar1 sonucuna

ulasilmustir.

Bu durum, caliganlarin mesleklerinin niteligi ve hayati koruma ve kurtarma
misyonuna sahip olmalari, kamu kurumuna ait bir hastanede ¢alistyor olmanin
verdigi is gilivencesi, yaptiklari iste ideal bir bakis acis1 benimsemeleri, stresleri
yiiksek olsa da islerini seviyor olmalarini ve bu anlamda is tatminlerinin yiiksek
olmasii saglamaktadir diyebiliriz. Burada stresin en iist noktada degil, ortalamanin
tizerinde olmasi da, stresin meslegin niteligi geregi calisanlarca kontrol edilmeye
calisildigi ve stresli caligma kosullarinin mesligin geregi olarak kabul edildigi

seklinde yorumlanabilir.
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Aragtirma bulgularinin dordiincii boliimiinde, orglitsel stres diizeyi ve is tatmini
arasindaki iliskiye ait bulgulara yer verilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda,
iki degisken arasinda negatif yonlii ve orta diizeye yakin bir iligki tespit edilmistir.
Calisanlarin orglitsel stres diizeyleri arttik¢a is tatmin diizeyleri azalmaktadir. Sonug

olarak arastirmanin temel hipotezi desteklenmektedir.

Gilinlimiiz kosullarinda stresten uzak kalmak ya da bundan etkilenmemek miimkiin
degildir. Ozellikle ¢alisma ortamu bir saglik alani ise, stres kagiilmaz olmaktadir.
Arastirma sonucu, saglik c¢alisanlarinin yasadigi stres sebebiyle islerinden tam
anlamiyla memnun olamadiklarmi gdstermektedir. Ozellikle ¢alisma sartlarinin
zorlugu, vardiyali ¢alisma diizeni, durumu 6liimciil olan hastalarla bir arada olma,
hastalarin sorunlar1 nedeniyle yasanan yogun stres, hasta yakinlariyla yasanan
catigsmalar, hafta sonu/tatil giinleri ¢alisma zorunlulugu, yeterli takdir edilmeme,
1siklandirma  ve havalandirma yetersizlikleri gibi bircok sebep c¢aliganlarin

memnuniyetini diisiirmektedir.

Arastirmada ayrica Orgiitsel stres ve is tatmini alt boyutlar1 arasindaki iligkiler
incelenmistir. Buna gore; orgiitsel stres faktorlerinden orgiitsel politikalar ve iicret
faktorleri ile is tatmininin ticret ve is giivencesi faktorleri arasinda negatif yonli ve

ortalamanin altinda iliski saptanmuistir.

Is tatmini konusunda is goérenin kisisel ozellikleri kadar kurumun isleyis ve
politikalar1 da 6nemli rol oynamaktadir. Calisan insanlarin ¢alisma ortamlarindan ve
cevrelerinden kaynaklanan bazi nedenlerle sikinti ve endise yasadiklari ve bu
nedenle kurum ile biitiinlesmedikleri, verimli ¢alismadiklar1 ve tatminsiz olduklari

bilinmektedir.

Saglik calisanlarinin hastane yonetimlerinden en biiylik beklentileri; adil iicret
sisteminin saglanmasi, adil bir performans degerlendirme sisteminin gerceklesmesi,
uygulanan kurallarin kati olmamasi, prosediir uygulamalarinda calisanlar arasinda
adaletin gerceklestirilmesi gibi calisan tatminini arttirict diizenlemeleri yerine
getirmeleridir. Bunlarin gerceklesmemesi ayni zamanda, calisanlarin is stresini

arttirici faktorlerdir.

Aragtirmada oOrgiitsel stres faktdrlerinden oOrgiitsel yapi ile is tatmininin yonetim ve
terfi olanaklar1 faktorleri arasinda negatif yonlii ve ortalamanin altinda iligki

gbzlemlenmistir. Yine ayni sekilde orglitsel stres faktdrlerinden isin 6zellikleri ile is
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tatmininin isin niteligi faktorleri arasinda da negatif yonlii, ve orta diizeye yakin bir
iliski bulunmustur. Calisanlarin 6rgiitsel yapidan ve isin 6zelliklerinden kaynaklanan
stres diizeyleri arttikca isin niteligi, yonetim ve terfi olanaklar1 konusunda tatmin

diizeyleri azalmaktadir diyebiliriz.

Calisanin isin yapist ile ilgili stres diizeyinin artmasi gerek isin ¢evresinden gerekse
isin iceriginden duydugu is tatminini azaltmaktadir. Calisanlar; takdir edildigi,
kararlara katildigi, terfi olanagin1 gorebildigi ve yiikselme politikasinin adil olduguna
inandig1 oranda iginden tatmin saglamaktadir. Ancak terfi etmenin anlami bireyden
bireye degisebilmektedir. Yiikselme, bir bireye gore yiiksek kazanci ifade ederken,

digerine gore daha yiiksek toplumsal statii elde etme anlamina gelebilmektedir.

Bunun yaninda calisanlarin yapilan isin 6zelligi i¢inde; vardiyal caligma diizeni ve
nobet sonrast izin hakkinin olmamasi, asir1 is yikii (6zellikle acil servis
calisanlarinda), hasta memnuniyetsizligi ve sikayet edilme korkusu, tehlikeli ¢alisma
ortami (radyasyon calisma alani), vardiyali ¢calismalarda hastaneye ulasimda giicliik
cekmeleri gibi etmenler , calisanlarin is tatminlerini olumsuz etkileyen stres

faktorleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel stres faktdrlerinden fiziksel sartlar ile is tatmininin ¢alisma kosullar1 faktorii
arasindaki iligski incelendiginde ise, negatif yonlii ve orta diizeye yakin bir iliski
gbzlemlenmistir. Calisanlarin is ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan stres

diizeyleri arttik¢a ¢aligma kosullar1 konusunda tatmin diizeyleri azalmaktadir.

Sicak veya soguk calisma ortami, ¢ok giriiltiili ¢alisma ortami, i1siklandirma
yetersizligi, mevcut ekipmanin eksik, bozuk veya eski olmasi, ¢alisma odalarinin
yetersiz sayida ve bazilarinin calismaya uygun olmamasi, dinlenme odalarinin
mevcut olmamasi, havalandirma sistemlerinin yeterli olmamasi, enfeksiyon ve
mikrop kapma olasiliginin yiiksek olmasi gibi faktorlerin, ¢alisanlarin ig tatminlerini

olumsuz etkileyen stres faktorlerinden olduklar1 gézlemlenmistir.

Arastirmada Orgiitsel stres faktorlerinden calisanlar arasi iliskiler faktori ile is
tatmininin ¢aligma arkadaslar1 faktorii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamustir.

Aragtirmaya katilan saglik ¢alisanlarin kamu sektoriine ait bir hastanede ¢alistiklari
g6z Oniline alindiginda, ozellikle ¢alisanlarin sahip olduklar1 is giivencesi, ¢alisma

arkadaslar1 arasindaki rekabeti azaltmakta ve arkadas iliskilerinin daha samimi
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olmasmi saglamaktadir diyebiliriz. Bunun yaninda saglik hizmetlerinin, ekip
calismasiyla gergeklestirilmesi de saglik calisanlarinin birbirleriyle daha yakin

iligkiler kurmasini saglamaktadir.

Arastirma bulgulariin besinci boliimiinde, orgiitsel stres diizeylerinin demografik
degiskenlerle arasinda fark olup olmadigina iliskin bulgulara yer verilmistir.
Calisanlarin stres diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi bulgulanmustir.

Kadin calisanlarin erkek calisanlara gére daha fazla stres yasadiklari sdylenebilir.

Calismada ortaya g¢ikan bu anlamhi farklilik, katilimcilarin 6nemli bir kisminin
hemsire oldugu diisiiniildiigiinde ve yine diger branslardaki bayan ¢alisanlar i¢in de
gecerli oldugu varsayildiginda; calisma kosullarinin agir olmasi, oOzellikle acil
servislerde oliimciil yaralanmalar1 olan hastalarla bir arada olmak, problemli hasta
yakinlartyla muhatap olmak, noébet sonrasinda izin kullanamamak, emir komuta
zinciri i¢ersindeki anlagmazliklar gibi problemler, duygusal yapisi hassas olan bayan

calisanlar1 daha ¢ok etkilemekte ve bu durum is streslerini arttirabilmektedir.

Calisanlarin is stres diizeyleri yas gruplarina gore degerlendirildiginde; geng
calisanlarin stres diizeylerinin en yiiksek oldugu, yas gruplarn yiikseldikge stresin
azaldig1 gozlemlenmistir. Dolayisiyla yas ile stres diizeyleri arasinda ters bir iliski
oldugu sdylenebilir. Bu durum geng ¢alisanlarin beklentilerinin fazlaligi, calistiklar
kuruma ve meslege oryantasyon siirecinin ¢ok basinda olmalari, meslekte daha az
deneyimli olmalari, tahammiil esiklerinin daha diisiik olmasi,( 6zellikle is yiikiiniin
cok agir oldugu acil serviste 24 saatlik ¢aligma siirelerinin varlig1 ) gibi nedenlerle
aciklanabilir. Ileri yaslarda hem kurumu hem meslegi benimsemis olmanin,
kabullenmenin artmasinin, is tecriibesi ve zaman i¢inde yasanilan olaylarin rutin hale
gelerek duygusal hislerde baskilanma olmasinin, stresin daha az hissedilmesinde

etkin oldugunu sdyleyebiliriz.

Calisanlarin stres diizeyleri, medeni durumlarina gore degerlendirildiginde; evli
calisanlarin stres diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durum, 6zellikle
cocuklu evliliklerde ebeveynlerin belli bir stres esigi {lizerinde olmalar ile

agiklanabilir.

Egitim durumlarina gore degerlendirme yapildiginda ise, calisanlarin egitim
diizeyleri arttikga stres diizeylerinde artis gdzlemlenmis, sadece doktora

mezunlarinin stres diizeyleri diisiik ¢ikmigtir. Doktora mezunlarinin, diger bir deyisle
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doktorlarin, en iist noktada beklentileri karsilandig1 ve rekabet durumu kalmadigi igin

daha az stresli olduklari sdylenebilir.

Diger yiiksek egitimli ¢alisanlarda; meslegin disinda baska branslarda egitim alan
veya kendi meslegini gelistirmek adina yiiksek egitim alan ¢alisanlarin, hastane
icinde istedikleri birimlerde calistirilmamalari, ayrica bu ¢alisanlarin muhataplarinin
tam olarak kim oldugunu bilmemeleri veya terfi etme ve birim degistirme i¢in neler
yapmalar1 gerektigine dair bilgilere yeterince ulagamamalari, stres diizeylerinin

artmasinda etkili olabilmektedir.

Stres diizeyleri gorev alanlarima gore incelendiginde; en stresli galisan grubunun
hemsireler oldugu gézlemlenmistir. Hemsirelik, yiiksek diizeyde mesleki beceri, ekip
calismasi ve 24 saat boyunca hizmet vermeyi gerektiren; bu 6zellikleri nedeniyle ¢ok
cesitli is ortamu stresinin ve duygusal tiikenmenin sik¢a yasandigi bir meslek olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Ayni zamanda herhangi bir bireyin sosyal yasamini is
yasamindan tamamen ayirabilmesi mimkiin degildir. Bu nedenle hemsirelik
meslegini secen kadinlar; bir yandan kadin/anne/es olmak, diger yandan hem evinde
hem de is yasamlarinda cesitli sorumluluklara sahip olmak gibi birbirinden farkl
bircok sosyal rolii iistlendikleri i¢in ruhsal bunalimlar agisindan risk altinda
kalmaktadirlar. Hemsireleri sirasiyla saglik teknisyenleri ve asistan doktorlar

izlemektedir.

Yapilan  goézlemler sonucunda, teknisyenler i¢inde oOzellikle radyoloji
teknisyenlerinin radyasyonlu alan ig¢inde ¢aligmalari, genellikle hastanelerde en alt
katta giines 15181 almayan, oldukga giirtiltiilii ortamlarda ¢alismak zorunda kalmalari,
hafta sonu/tatil giinlerinde calisma Onemli stres nedenlerinden sayilabilmektedir.
Anestezi teknisyenleri i¢in, verilecek anestezik dozlarin hastaya gore ayarlanmasi
oldukca biiyiik stres nedenidir. Laboratuar teknisyenleri acisindan en 6nemli problem
ise alan kan, idrar ve diger kiiltiirlerin incelenmesi sirasinda enfeksiyon kapma

olasiligidir diyebiliriz.

Asistan doktorlarin uzman doktorlara gére daha stresli olmalarinda uzun calisma
saatleri, nobet sayilarinin ¢ok olmasi, nobet ertesi izin kullanma hakkinin olmamasi,
nobet ertesi cerrahi branglarda ameliyat ekibinde olma zorunlulugu, sorumluluk

fazlaligi, hafta sonlari/tatil glinlerinde ¢alisma gibi durumlar etkili olabilmektedir.
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Aragtirma bulgularinin altinct bdliimiinde, is tatmin diizeylerinin demografik
degiskenlerle arasinda fark olup olmadigina bakilmistir. Calisanlarin is tatmin
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda bir

farkliligin olmadig1 gézlemlenmistir.

Is tatmin diizeyleri yas gruplarma goére degerlendirildiginde; genc¢ ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerinin en diisiik oldugu gozlemlenmistir. Gen¢ calisanlarin
beklentilerinin  yiikksek olmasi ve sahip olduklart enerjiyi tam olarak
kullanamadiklarini diisiinmeleri is tatminlerini azaltabilmektedir.ileri yaslarda ise,
beklentilerin daha diisiik ve gergekci seviyelerde olmasi, ¢alisanlarin is kosullarina
kendilerini daha iyi alistirmis olmalar1 gibi nedenlerle is tatminlerinin yiiksek

¢ikmasi olasi bir sonugtur.

Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim durumlarina gore degerlendirildiginde; is
tatmin diizeyi en yiiksek olan grubun lise mezunlar, en diisiik olan grubun ise

yuksek lisans mezunlar1 oldugu saptanmistir.

Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkinin her zaman
tutarli olmadig1, degisimler gosterdigi goriilmiistiir. Egitim diizeyi daha yiiksek olan
calisanlarin, yetenekleri nedeniyle daha iyi islerde ¢alisma nedeniyle daha doyumlu

olabilecekleri diisiiniilse de, bunu destekleyen bulgular azdir.

Yaptigimiz calismada ise egitim diizeyi ile is tatmini arasinda negatif bir iligki
saptandigi, egitim diizeyinin yiiksek olmasinin is tatminini diisiirdiigii sdylenebilir.
Egitim diizeyi yiiksek olan saglik c¢alisanlarinin beklentilerinin daha yiiksek olmasi
ve bu beklentilerinin yonetim tarafindan karsilanmamasi is tatminlerini
diisiirmektedir. Yazarlarin da degindigi gibi, mesleki rolleri uygulama giicliigii,
egitim sonucu elde edilen bilgi birikiminin ¢esitli nedenlerle uygulanamamasinin, is

tatmini lizerinde olumsuz etkisi oldugu sdylenebilir.

Aragtirmamizda is tatmin diizeylerinin medeni durum ve gorev alanlarina gore

farklilik géstermedigi bulgulanmistir.

Caligmaya katilan saglik personelinin ortalamanin iizerinde stres diizeyine sahip
olduklari, en fazla stres yasayan calisanlarin hemsireler, en diisiik diizeyde stres
yasayan calisanlarin ise uzman doktorlar oldugu tespit edilmistir. En yliksek is
tatminine sahip calisanlarin uzman doktorlar, en diisiik is tatmini yasayanlarin ise

asistan doktorlar oldugu bulgulanmigtir
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Ayrica, ¢alisan saglik personelinin algiladiklar is stresleri ile is tatminleri arasindaki
iliskinin incelenmesi sonucunda; calisanlarin 6zellikle fiziki ¢alisma sartlarindan,
ticret ve performans sisteminden, uygulanan bazi politikalardan ve isin yapisindan

kaynakli stresle kars1 karsiya olduklar1 gézlemlenmistir.

Oneriler

Calisan tatmininin, saglik caligma alani ig¢inde kritik 6nem tagidigi doktor, hemsire ve
diger saglik calisanlarinin tatmininin hasta tatmini ile iliskisinin oldugu, yapilan bazi
aragtirmalarda goézlemlenmistir. Sagligin telafisinin olmamasit ve tatmin olmus
hastanin tekrar ayni hastaneyi tercih edecegi diisiincesi, saglik calisaninin isinden

tatmin duymasinin énemli oldugunun gostergesi sayilabilir.

Saglik sektorii biirokratlarinin ve hastane yoneticilerinin sektorel orgiitsel hedeflere
ulagsmada ¢alisan tatmininin Onemini kavramasi ve bu tatmini etkileyen Onemli
faktorlerden biri olan stres faktoriinii etkileyen mevcut saglik politikalar: ile
calisanlarin is tatminleri arasindaki iliskiyi anlamaya g¢alismalar1 da bu yiizden ¢ok

Onemlidir.

Gerek yonetim tarzi gerek faaliyet alani ve gerekse de sonuclarmin tiim sektorii
etkileyebilme giicli acisindan saglik sektorii diger sektorlere gore farklilik
gostermektedir. Ozellikle iilkemizdeki hastane yoneticilerinin doktor olmasi ve
hastanelerin profesyonel yoneticiler tarafindan idare edilmiyor olusu hastanelerin kar
saglayan Orgiitler olarak algilanmamasiin sebeplerinden biridir. Ancak belki de
saglik personelinin tatminini arttiracak ve tim sektore yoOnelik iyilesmelerin
yasanmasina katki saglayacak uygulamalarin kaynagi bu noktadan ge¢mektedir. Bir
baska ifadeyle, hastanelere kar saglayan orgiitler olarak bakildiginda miisteri, yani

hasta tatmini i¢in, ¢alisan tatmininin kaginilmaz oldugu daha iyi anlagilacaktir.

Bu ¢ercevede saglik personelinin orgiit i¢indeki stres kaynaklarinin belirlenmesi ve is
tatmin diizeyleri ile ne 6l¢iide iliskili oldugunun 6l¢lilmesi, genel olarak tiim saglik
calisanlarinin problemlerinin anlagilmasi ve de tatminsizlik unsurlarinin azaltilmasi

acisindan 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda arastirmamiz sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda ve farkl
gorev alanlarinda bulunan saglik calisanlarinin streslerini yok etmek degil ama en

aza indirmek konusunda yol gdsterici baz1 6nerilere yer verilebilir:
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Orgiitsel politika ve drgiitsel yap ile ilgili 6neriler;

Saglik calisanlarimin gorevleri ile ilgili yonetsel kararlara katilmalarinin

saglanmasi,

Uygun ve adil bir terfi, licret ve performans degerlendirme sisteminin

benimsenmesi,

Calisanlarin risk altinda bulunduklar1 hastaliklara kars1 prim veya meslek

hastalig1 tazminatinin verilmesi,

Calisanlarin ~ gereksinimleri  dogrultusunda  egitim  programlarinin

diizenlenmesi,

Yoneticilerin dostca davranmasi ve samimi olmasi, ¢alisanin sagligina ve kisisel

sorunlarina egilmesi,

Calisanlarina yardimer ve destek olan, engellemeyen, siirekli kusur aramayan,

takdir eden yoneticilerin varligi,

Saglik calisanlarina, hastalarin 6fke ve davraniglarini tanima, ele alma ve
hastalarin 6fkelerini olumlu bigimde ifade etmesine yardim etme konularinda

egitim verilmesi,

Saglik calisanlar1 igin stresi Onlemeye ve azaltmaya yonelik bireysel ve
kurumsal yontemler belirlenmesi, stresle basa ¢ikma programlari

diizenlenmesi,

Yeterli sayida calisan tedarikinin saglanmasi,

Calisma kosullar: ve isin ozellikleri ile ilgili oneriler

Nobetlerin is yiikiine gore ve calisanin yipranmasini Onleyecek sekilde

diizenlenmesi,
Nobet sonrasi izin haklarinin verilmesi,

Etkin saglik hizmetinin sunulmasi i¢in calisma yerlerinin uygun olarak
diizenlenmesi (aydinlanma, 1s1, havalandirma, radyasyon korumasi, is yerinin

temizligi, vb.)

Yiiksek kalitede hizmet i¢in gerekli ekipmanlarin saglanmasi,
Hemsirelere istenilen serviste ¢alisma imkaninin taninmast,

Is yiikii géz oniinde bulundurularak, calisanlarin kendi calisma saatlerini
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se¢me serbestliginin taninmast,

Bayan calisan sayisinin ¢ok oldugu goz oOniine alinarak, kres imkanlarmin

arttirilmasi,

Hizmetin devamliligi nedeniyle 06gle tatili olmadigindan yemekhane

hizmetlerinin iyilestirilmesi,
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EKLER
Ek 1: Anket Formu
Sayin Katilimci;

Bu anket Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde Isletme
Anabilim Dalina bagh olarak Yrd. Dog¢. Dr. Turhan Erkmen danismanliginda yapilan
yuksek lisans tezinde kullanilmak {izere hazirlanmistir. Amacimiz genel bir sonug elde
etmek oldugu icin isminizi yazmaniza gerek yoktur. Cevaplariniz hi¢ kimse tarafindan
goriilmeyecek ve hicbir sekilde 6zel olarak kullanilmayacaktir. Anket sadece arastirmayi
yapan kisi tarafindan degerlendirilecektir. Yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ediyoruz.

Melek Tansu
Yiiksek Lisans Ogrencisi
A) DEMOGRAFIK BILGILER
1) Cinsiyetiniz : () Kadin () Erkek
2) Yasiniz o ()18-24 ( )25-34 ( )3544 ( )44Uzeri

3) Medeni haliniz : ( )Bekar ( )Evli ( ) Dul-Bosanmis

4) Egitiminiz :( )Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( )
Doktora

5) Goreviniz :( ) Uzm. Doktor ( ) Ast. Doktor ( ) Hemsire ( ) Saglik
Tekn.

B) Asagidaki ifadelerden kendinize en yakin hissettiginiz rakam isaretleyin

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katihyorum
1 2 3 4 5

Calistiginiz kurumdaki imkanlan diistinerek cevaplayimiz.

IS STRESI FAKTORLERI
1. Calistiim kurumda is giivencesinin olmamasi,bende |12 |3 |4 |5
stres yaratmaktadir.

2. Ucretimin yetersiz olmasi bende strese neden 1/2/3|4|5
olmaktadir.
3. ikramiye ve prim olanaklarindan yeterince 1(2|13(4]5
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yararlanamiyorum

4. Emeklilik ve gelecekle ilgili kaygilarim var.

5. Isyerimdeki idari politikalardan ve isleyis bigiminden
memnun degilim

6. Problemlerimi iist makamlara rahatlikla iletemiyorum.

7. Kurumumda terfi olanaklar1 sinirhidir.

8. Kurumda ytikselebilmem i¢in neler yapmam
gerektigine iligkin bilgilere kolayca ulasamiyorum.

9. Kurumumda uygulanan hizmet i¢i egitim programlari
yetersizdir.

10. Is statiimiin diisiik olmasi, bende strese neden
olmaktadir.

11. Nobet giinlerim yapilirken fikrim alinmaz.

12. Ihtiya¢ duydugum zaman izin alamiyorum.

13. Is yiikiimiin fazla ve is tempomun yorucu oldugunu
diisiiniiyorum.

14. Calisma saatlerim diizenli degil, sik sik degisir.

15. Hasta ve hasta yakinlariyla iletisim sorunlari
yaslyorum.

16. Yillik izinlerimi tam ve zamaninda kullanamryorum.

17. Ogle yemegi saatlerinde ¢alisirim.

18. Isyerimi sosyal hayatimin devami olarak
gOrmiyorum.

19. Fiziki ¢alisma kosullarinin (aydinlatma,
havalandirma vb.) iyi olmadigini diisliniiyorum.

20. Isim sagligimi dogrudan etkilemeye yatkindir.

21. Kurumun yemek, ulagim hizmetlerinden memnun
degilim.

22. Kurum i¢inde internet erisiminin
gerceklestirilememesi, strese yol agmaktadir.

23. Calisirken kullandigimiz teknolojinin yeterli
olmadigini diisiiniiyorum.

24. Calisma ortaminin huzursuz olmasi stres sebebidir.

25. Caligsma ekibinin uyumlu olmamasi strese yol
agmaktadir.

26. Isyerimde dedikodu yapilmasi, bende strese neden
olmaktadir.

27. Caligma arkadaslarimla iyi anlasamamak bende strese
yol agmaktadir.
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C) Asagidaki ifadelerden kendinize en yakin hissettiginiz rakami isaretleyin

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | Kesinlikle
Katilmyorum Katihlyorum
1 2 3 5
Calistiginiz kurumdaki imkanlar1 diislinerek cevaplayiniz.
IS TATMINI FAKTORLERI
28. Is giivencesi saglayan bir isimin olmast, is 3| 4 |5
memnuniyetimi arttirir.
29. Hak ettigim maas1 almak, i memnuniyetimi arttirir. 3| 4 |5
30. Ek 6deme imkanlarindan yararlaniyor olmam, is 3| 4 |5
tatminimi olumlu yonde etkiler.
31. Gelecekle ilgili ekonomik kaygilarimin olmamasi, is 3| 4 |5
memnuniyetimi olumlu yonde etkiler.
32. Hastane yonetimiyle ilgili memnuniyetim, is tatminimi 3| 4 |5
arttirir.
33. Sorunlarimi yoneticilerime rahatlikla iletiyor 3| 4 |5
olabilmem, is memnuniyetimi olumlu yonde etkiler.
34.Kurumumda terfi olanaklarina sahip olmak, is 3| 4 |5
memnuniyetimi arttirir.
35. Kurum i¢i terfi olanaklar1 hakkinda kolaylikla bilgi 3| 4 |5
sahibi olmam, is memnuniyetimi arttirir.
36. Kendimi gelistirmek i¢in hizmet i¢i egitim almak, beni 31 4 |5
memnun eder.
37. 1s statiimiin yiiksek olmas1, is memnuniyetimi olumlu 3| 4|5
yonde etkiler.
38. Nobetlerim yapilirken fikrimin alinmasi, beni memnun 3| 4 |5
eder.
39. Thtiya¢ duydugum zaman izin alabilmek, is 31 4 |5
memnuniyetimi olumlu yonde etkiler.
40. Is yiikiimiin fazla olmamasi, is memnuniyetimi arttirir. 3| 4 |5
41. Calisma saatlerimin diizenli olmasi, i memnuniyetimi 31 4 |5
olumlu yonde etkiler.
42. Hasta ve yakinlariyla iyi iletisim kurabilmek, is 3| 4|5
memnuniyetimi arttirir.
43. Y1l igersinde istedigim zaman araliklarinda iznimi 3| 4 |5
kullanabilmek beni memnun eder.
44. Ara mesai saatlerinde serbest olabilmek, is 31 4 |5
memnuniyetimi olumlu yonde etkiler.
45. Isyerimi, sosyal hayatimin devami olarak 3| 4|5
hissedebilmekten memnun olurum.
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46. Calistigim ortamin fiziki sartlarinin iyi olmasu, is
memnuniyetimi arttirir.

47. Fiziki ve ruhi saghigimi zedelemeyecek bir ise sahip
olmak, i memnuniyetimi arttirir.

48. Calistigim kurumun sosyal olanaklarinin iyi olmasi, is
memnuniyetimi olumlu yonde etkiler.

49. Isim geregi internet kullanabilmem, is tatminimi
olumlu yonde etkiler.

50. Yaptigimuz isleri kolaylastiracak teknolojilerin
kullaniliyor olmasi, i memnuniyetimi olumlu yonde
etkiler.

51. Calisma ortaminin huzurlu olmasi, is memnuniyetimi
arttirir.

52.Caligma ekibimin uyumlu olmasi, i memnuniyetimi
olumlu yonde etkiler.

53. Calisma arkadaslarimla anlasabilmek beni mutlu eder.

54. 1s arkadaslarimla iliskilerimin is disinda da devam
ediyor olmasi, beni mutlu eder.
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