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OZET

KOBIi YONETICILERININ
STRES DUZEY], PERFORMANS VE I$ TATMINI ARASINDAKI iLiSKi:
ADANA’DAKI KOBI’LERDE BiR ARASTIRMA

Hiiden GENCSOY

Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dah
Damgman: Do¢.Dr.Unal AY
Temmuz 2004, 102 sayfa

Yonetici olsun ya da olmasin tiim insanlar giinliik yasamin artik vazgegilmezi olan
stresle karg1 kargiyadir. Stres, organizmamin bedensel ve ruhsal simrlarmmin tehdit
edilmesi ve zorlanmasi ile ortaya ¢ikan kizginlik, sikinti, endise, liziintii, gerilim gibi
nitelendirilebilen bir tepkidir. I3 hayatindan yansiyan stresler ve bunlarin sonuglar
dogrudan veya dolayh olarak gergekte tiim insanlar1 ilgilendirmektedir. Ciinkii, stresin
isletmelerde galiganlar1 uzun veya kisa dénemde etkileyerek bir isletmenin verimliligini
olumsuz yoénde etkiledigi bilinmektedir. Bu nedenle yonetim bilimcileri de stres
konusuyla yakindan ilgilenmekte ve bu konuda pek ¢ok arastirma yapmaktadirlar.

Bir isletmenin bagarisinda yoneticinin paymin g¢ok biiyiik oldugu bilinmektedir.
Ciinkii, kaynaklar1 yoneten ve onlarin etkin, verimli sekilde kullamlmasim saglayan
yoneticidir. KOBI’lerin de iilke ekonomisine olan faydalan diigiiniildiigiinde, KOBI
yoneticilerinin performanslari ve is tatminlerinin 6nemi anlagilabilmektedir. Bundan
hareketle, bu galigmada iilke agisindan 6nem tagiyan KOBI yoneticilerinin stres diizeyi,
performans1 ve ig tatmini arasindaki iliski aragtinlmigtir. Konu ile ilgili teorik
calismalardan sonra, anket metodu kullamlarak 100 KOBI yoneticisinin stres diizeyi,
performansi ve ig tatmini ile ilgili bilgiler toplanmigtir. SPSS program: kullamlarak
anket sonuglan smiflandiriimig, kodlanms ve ANOVA y6ntemiyle analiz edilmigtir.

Elde edilen verilerden yararlanarak yapilan analizler sonucunda, arastirmaya
katilan yoneticilerin stres diizeyi ile performans: arasinda, stres diizeyi ile is tatmini
arasinda ve is tatmini ile performans: arasinda anlamh bir iligki bulundugu tespit
edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Stres, KOBI, performans, i§ tatmini
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF SMALL AND MEDIUM SIZE BUSINESS
MANAGERS’ STRESS DEGREE, PERFORMANCE AND JOB
SATISFACTION: A RESEARCH IN SMALL AND MEDIUM SIZE
BUSINESSES IN ADANA

Hiiden GENCSOY

Master Thesis, Department of Business Administration
Advisor: Do¢.Dr.Unal AY
July 2004, 102 pages

Not only the managers but also all people face “stress” which becomes
unavoidable in life. Stress is a reaction which is called anger, boredom, anxiety,
sadness, tension and is occured when the body is forced by physical and psychological
reasons. Reflecting stress from the circle of trade and their results in fact, concern all
people over the world, direct or indirect ways. Because, it is known that stress effects
the employees in long or short term. For this reason, the efficiency and the productivity
of an organization is influenced in a bad way. Thus, scientists of business are interested
in the “stress” topic very closely and they research about stress.

It is known that, for a business success the role of the manager is very important.
Because, in an organization the person who makes the economic and financial resources
used effectively and efficiently is the manager. When consider the advantages of the
small and medium-size businesses in country economy, it is understood that managers’
performance and job satisfaction is very important. So, in this study the relationship of
small and medium size business managers’ stress degree, performance and job
satisfaction was researched. First, literature was examined. Following the literature
review, a survey was conducted in order to obtain information about 100 managers’
stress degree, performance and job satisfaction. Survey results were classified, codified
and analized by using SPSS package programme. One Way ANOVA was used to test
research questions.

Results showed that, there is a significiant relationship between stress degree and

performance and stress degree and job satisfaction and performance and stress degree.

Key Words: Stress, small and medium size business, performance, job satisfaction
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ONSOz

Insan yasadikga pek gok olaydan etkilenir. Bu etkilenmeler onun fizyolojik ve
psikolojik yapisina etki eder. Kisi belirli sinirlar iginde bu etkilenmelere kars: fizyolojik
ve psikolojik dengesini koruyabilir. Ancak bu etkilenmeler normalin iistiine ¢iktig:
zaman stres igine girme s6z konusudur. |

Stres s6zciigii insanlar tarafindan, i¢inde bulunduklarmi kogullara gore degisik
anlamlarda kullamlmaktadir. Stres, ¢alisan insana gore asirt galigma ve ig yikd, is
adamina gore islerin kotli gitmesi, yOneticiye gore ¢alisanlarinin tembelligi ya da
yeteneksizlifi, ig¢iye gore patronunun baskisi, 6grenciye gore sinav ve ders galigmak,
ev hanimina gore ev isleri, sporcuya goére agin idmandir. Yani, herkes iginde bulundugu
ortama ve duruma gore yani yagamina gore stresten etkilenir.

Bu aragtirma da KOBI yéneticilerinin orgiitsel stres kaynaklan, stres, performans
ve is tatmini iligkileri hakkinda bilgi edinmek amaciyla yapilmistir. KOBI
yoneticilerinin stres nedenlerinin saptanmasi ve performans-ig tatminine olan etkilerinin
belirlenmesi yoneticilerin verimliliginin arttinlmasi ve ig kalitesi a¢isindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Bu nedenle strese karsi onlemlerin alinabilmesi iqin ‘Sncelikle i§
hayatindaki stres kaynaklarinin ve etkilerinin bilimsel yollarla ortaya konmasi gerekir.

KOBI yoneticilerinin stres diizeyi, performans ve is tatmini arasindaki iligkiyi
tespit etmeye yonelik olarak yapilan bu tez g¢aligmasinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli
yardimlarim esirgemeyen degerli hocam Dog.Dr.Unal AY’a en igten tesekkiirlerimi bir
borg bilirim. Ayrica, degerli hocalanm ProfDr.Hiiseyin OZGEN’e, Dog.Dr.Azmi
YALGIN’a, Ogr.Gor.Dr.Nese ALGAN’a gok tesekkiir ederim. Her konuda oldugu gibi
bu caligmam sirasinda da gosterdikleri maddi ve manevi destek i¢in ¢ok sevgili annem
ve babam Nuran-Mustafa GENCSOY a, kardeslerim Irfan-Suat GENCSOY’a tesekkiir
ederim.

Ayrica sevgili arkadagim Nugen MAZI'ya ve galismamin son agamalarinda bana
¢ok 6nemli yardimlarda bulunan sevgili arkadasim Mehmet BOZKUS’a, ¢alismamin
yazimina yardim eden Igletme Béliim Sekreteri Cennet TOPCU’ya tegekkiir ederim.

Hiiden GENCSOY
Adana, 2004
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BOLUM 1
GIRIS
1.1. Cahymanin Amaci

Stres bireyler lizerine etki yapan ve onlarin davramglanini, i verimini, bagka
insanlarla iligkilerini etkileyen bir olgudur (Eren, 2000, s.275). Giiniimiizde bireylerin
fizyolojik ve psikolojik dengesini, yani organizmay zorlayan dig gevre uyaricilar1 pek
¢ok kaynaktan ortaya gikmaktadir. Bu kaynaklarin en 6nemlilerinden biri, uyku diginda
kiginin giinliik yagaminin hemen hemen yarisim gegirdigi i yasamidir. Bu nedenle
calismamizin afirhk noktasim Orglitsel stres kaynaklari, yani is yasamindan
kaynaklanan stres yapicilar almigtir.

Stresin olugmasi i¢in, insamn iginde bulundugu ya da hayatim siirdiirdiigii ortam
veya gevrede meydana gelen degisimlerin insam etkilemesi gerekmektedir. Ortamdaki
degismelerden her birey farkh diizeyde etkilenirken, baz: bireyler daha ¢ok ve daha hizli
etkilenmektedir (Cooper, 1983, s.149).

Kii¢iik ve orta olgekli isletmelerin ekonomideki paylan diigiiniildiigiinde,
KOBI’lerin yonetiminde bulunanlarin bagansimn, i tatmininin, performansmnin ne
derece 6nemli oldugu anlagilabilir. Tlim bu faktérlerin stresten etkilenme dereceleri,
yoneticilerin dolayistyla KOBI’lerin bagarisina yansr.

Caligmanin amaci, Adana’da faaliyet gosteren kiigiik ve orta 6lgekli igletmelerin
yoneticilerinin stres diizeylerinin, performanslanna ve i§ tatminlerine etkilerini tespit
etmektir.

1.2. Cahsmanm Onemi

Insanoglu, ister yénetici olsun ister sade vatandas olsun, maruz kaldig olaylar ve
durumlar neticesinde tepki verecektir. Bu insanin dogasinda vardir ve kagimlmazdir.
Ancak insanlar kisilik 6zelliklerine ve maruz kaldiklan olay ve durumlarn siddeti ve
sliresine gore etkilenirler.

Cagdas yonetim yaklasimlar: drgiitiin insan boyutuna ¢ok 6nem vermektedirler.
Yonetimsel iglevler “insan” ve “sistem” olmak iizere iki gruba aynlir. Insan iliskilerini
ve iletigimi, yani insan faktoriinti géz ard1 ederek igletmelerde “benim kiigitk kralligim”
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yanlgisiyla yasayan bireylerin insan iligkileri iklimine etkisi olumsuz olacaktir (Ozer,
1997).

Bu ¢alismada, KOBI yoneticilerinin iginde bulunduklan ortamla ve yaptiklan
iglerle ilgili olarak karsilagtiklar1 stres diizeyleri ve bunun performans ve is tatminine
etkilerinin anlagiimasi i(;ih anket caligmasi yapilmigtir. Elde édileri' bulgularin bu
konuyla ilgilenen kisilere ve kurumlara faydali olacag: ve literatiire katki saglayacaglv
diistintilmektedir.

1.3. Cahymanm Yoéntemi

KOBI yoneticilerinin stres diizeyi, performans: ve is tatmini arasindaki iliskinin
belirlenmesi {izerine kurulu olan bu c¢alisma, teorik ve uygulama olmak {izere iki
kisimdan olugmaktadir.

Tez g¢aligmasinin teorik kisminda, konu ile ilgili kitaplar, tezler, ulusal ve
uluslararas1 dergilerde yaymnlanmis makaleler ve internet yoluyla elde edilen bilgiler
kullamlmgtir.

Caligmanin uygulama kisminda ise Adana’daki KOBI yoneticilerinden anket
yoluyla caligtiklar1 ortam, stres diizeyi, performans, ig tatmini ve kisisel dzellikleri ile
ilgili bilgi toplanmustir.

Aragtirma amact dogrultusunda toplanan bilgiler SPSS programu araciligiyla
bilgisayara girilip, siniflandirilmig, kodlanmig ve istatistiksel yontemlerden Tek Yénlii
Varyans Analizi (ANOVA) yontemi yardimiyla bagimsiz degiskenler ile bagimli
degiskenler arasinda bir iligki bulunup bulunmadif: test edilmistir. Daha sonra elde

edilen bulgulara gére sonug ve 6neriler ortaya konmustur,
1.4. Cahsmanin Plam

KOBI ybneticilerinin stres diizeyi, performansi ve i tatmini arasindaki iligkiyi
tespite yonelik yapilan bu galigma alti b6liim ve teorik ile ampirik olmak iizere iki
kisimdan meydana gelmektedir. Calismamn ampirik boliimii, Adana’da faaliyet
gosteren KOBI’lerin gesitli seviyelerinde galigan yoneticiler tizerinde uygulanmugtir.
Calismanin girig kistm olan birinci béliimiinde, bu galigmanin amaci ve dneminin ne

oldugu, ¢alismanin nasil yapilacagi konulari ele alinmustir.
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Calismann ikinci bélimiinde, KOBI kavram: ve tanimu, siniflandirilmasi, avantaj
ve dezavantajlar1 ele alinmigtir. Ayrica, orgiitlerde performansa ve is tatminine iliskin
kavramsal bilgiler verilmigtir.

Caliymanin tiglinci boliimiinde, stres kavramuna iligkin kavramsal bilgiler ele
alinmigtir. Stresin igletmelerdeki farkli seviyelerde nasil etkili oldugu kavramsal
diizeyde incelenmigtir. Buna ek olarak, yol a¢t1g1 baglica sorunlar ele alinmigtir. Ayrica;
gerek bireysel manada gerekse orgiitsel olarak stresle bag edebilme tedbirleri iizerinde
durulmugtur. '

Caligmanin dordiincti bélimiinde, aragtirmanin amaci, kapsami ve simrlar,
dayandif1 hipotezler agiklanmistir. Ayrnica, rneklem segimi, veri toplama ve analiz
y6ntemi, anketlerin uygulanig: hakkinda bilgi verilmigtir.

Caligmanin beginci boliimiinde, KOBI yoneticilerinin stres diizeyi, performans: ve
is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koyabilecek bir aragtirma ve aragtirma sonunda elde
edilen bulgular ve bunlarin degerlendirilmesi yer almaktadir.

Caligmanin altinci béliimiinde ise beginci béliimdeki analizlerin sonucunda elde

edilen bulgular kapsaminda yapilan éneri ve degerlendirmeler yer almaktadar.



BOLUM 2
KUCUK VE ORTA BOY ISLETMELERE iLiSKiN BILGILER
2.1. KOBI Kavrami ve Tanim

Ticari rekabetin ekonomik sistem olarak benimsendiéi toplumlarda, sistemin
saglikli olarak isleyisi ile Kiigiik ve Orta Boy Isletmelerin sistem igindeki varliklari ve
giicleri arasinda yakin bir iligki vardir (Celik ve Akgemci, 1998). Bir cok KOBI, biiyiik
Olgekli isletmelerin yerine getiremedigi bir takim fonksiyonlan yerine getirdigi i¢in
sisteme oldukga yararl: katkilar saglayabilmektedir.

KOBI’ler iilkemiz ekonomisinin dinamik birimleri olarak ekonomik ve sosyal
sisteme olan katkilan nedeniyle, son yillarda 6nem kazanmaya baglamiglardir. Biitiin
ekonomilerin temel dinamigini olusturmalarina ragmen, bu giin Diinya literatiiriinde
{izerinde goriis birligi saglanmis KOBI tamimi bulunmamaktadir (Saraslan, 1994, s.12).
Zaten dogalar1 geregi bu igletmeler igin kesin bir tanimlama yapmak olanaksizdir.

Sanayilesme diizeyine, isletmelerin baghh olduklan igkollarina ve iiretim
tekniklerine bagli olarak iilkeler arasinda, hatta aym iilkenin farkl: bolgeleri ve igkollar:
arasinda KOBI tammlamalan degisebilmektedir (Fuller, 2003).

KOBI’lere yonelik ¢alisan kurumlarin her biri kendine gére bazi tammlar
yapabilmektedirler. Tammlardaki sinirlar, genellikle (tilkelerin ekonomilerinin
bityiikliigiine bagh olarak degismektedir. Bu nedenle, KOBI deyimi, hukuki olmaktan
¢ok ekonomik bir anlam tagiyabilmektedir. Diger iilkelerde oldugu gibi tiim bu
tanimlamalarda kullamlan &lgiit, bir iktisadi tegebbiiste istihdam edilen kisi sayisidir
(Celik ve Akgemci, 1998. 5.64). |

Kimi kuruma gére KOBI’lerde ¢alisan kisi sayisimn 250’nin altinda olmasi
gerekirken, bazilar1 bu sayiy1 99 olarak verebilmektedirler. Bu genel &lgiite ek olarak
bazi kuruluglarca farkh kriterler de kullamlmigtir. Omegin ABD’de kiigitk isletmelere
her tiirlii bilgi ve finansman destegi veren federal bir kurulug olan SBA (Small Business
Administration) tamimlamasina gére kiigiik isletme kriteri olarak imalat sanayiinde
personel sayis1 500-1500 kisi, toptanci kuruluslarinda personel sayisi ve yillik satig
gelirleri 500°e kadar personel 25 Milyon Dolar satig; perakendeciler ve hizmet
isletmeleri icin de yillik satig gelirleri 3-13 Milyon Dolar g6z dniine alinmaktadir.
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Ulkemizde kiigitk igletmelerin bir kismu Esnaf ve Sanatkarlar Odalarina, bir kismi
da Ticaret ya da Sanayi Odalarina kayithdir. Devlet Istatistik Enstitiisii’niin tamimina
gore 1-49 kisi istthdam eden igyerleri kiigiik 6lgekli, 50-99 kigi istihdam eden igyerleri
ise orta Slgekli igyerleridir. Kiigiik isletmeler de kendi igerisinde iki alt gruba aynlarak
1-9 kisi istihdam eden igyerleri “cok kiigiik 6lcekli” ve 10-49 Kkisi istihdam eden
isyerleri de “kiigiik 6lgekli” igyerleri olarak tanimlanmaktadir. Halk Bankasi’na gére, en
fazla 250 igg6renin galistif isletme KOBI sayilirken; Eximbank’a gére, bu say1 200
olabilmektedir.

KOBI’lerin desteklenmesi ve gelistirilmesi amaciyla kurulmug olan KOSGEB ise
1-50 aras1 kisi istihdan eden igletmeleri kiigiik, 51-150 aras1 kisi istihdam eden
isletmeleri orta 6lgekli isletmeler olarak belirlemigtir.

2.2. Ulkelerde Tammlanan Kiiciik ve Orta Boy isletmelere iliskin Tanimlar

Burada ABD, Fransa, Ingiltere, italya, Japonya ve Malezya’daki KOBI tanimlan
tizerinde durulacaktir.

Amerika Birlesik Devletleri

A.B.D’de kiigiik ve orta boy isletmelerin resmi bir tanimi yoktur. Kuruluglarin
tammlarinda kullamilan nicel olgliyli ise ¢alisgan ig¢i sayist ve satig tutan
olusturmaktadir. Buna gore; 1-499 arasi ¢aligam1 bulunan igletmeler kiiciik, 500-1499
arast ¢alisgam1 bulunan isletmeler orta, 1500 kisiden fazla ¢aligau bulunan isletmeler
bityiik olarak kabul edilmektedir.

Fransa

Fransa’da yasal diizenlemelere gore, Kiigiik ve Orta Boy Isletme; genel olarak
yoneticilerin sahsen ve dogrudan dogruya mali, teknik, sosyal, ahlaki ve yasal
zorunluluklar {istlendigi isletmeler olup bu konuda resmi bir tamim yoktur. Caligan kisi
sayisina gore siniflandinldiginda; 10-50 kisi aras: kiigiik, 50-500 kisi arasi orta, 500
kisiden fazla ise biiyiik igletmeler olarak ifade edilebilir (Sariaslan, 1996, s.50).



Ingiltere

Ingiltere’de Kiigiik ve Orta Boy Isletmelerin resmi bir tanimu mevcut degildir.
Diger iilkelerde oldupu gibi imalat sanayiinde KOBi’ler, ¢alisan kisi sayisiyla
tanimlanmaktadir. Nitelik Slgiisti olarak ise, igletmenin sermaye piyasasindaki durumu
g6z 6niine alinmaktadir (Celik ve Akgemci, 1998, 5.74). Imalat sanayiide 200’den az,
ingaatta 25’ten az madencilikte 25’ten az c¢alisam bulunan igletmeler kiigiik boy
isletmeler olarak tamimlanmaktadir. Perakende .ticarette, yillik satig cirosu 50 bin
pound’dan az igletmeler, toptan ticarette ise yillik satig cirosu 200 bin pound’dan az
isletmeler kiigiik igletmeler olarak kabul edilmektedir.

Italya

Resmi bir tammn olmadign Italya’da devletin finansman yardimlarinda
kullamlmak tizere, Kiigiik ve Orta Boy Isletmeleri belirlemek iizere gesitli 6lgiiler
gelistirilmigtir. Uygulamada kullamlan en gegerli dlgiiler, galigan kisi sayis1 ve sabit
sermaye yatirim tutaridir. En ¢ok 500 iggbreni olan ve sabit sermaye yatirim olarak 3
Milyar Italyan Liret’ini agmayan isletmeler, Kiigik ve Orta Boy Isletmeler olarak
tammlanmaktadir. Nitelik oOlgiisii olarak ise, list yonetimde is boliimii dikkate
alinmaktadir. Isletme organizasyonunda profesyonel y&netici bulunan isletmeler, biiyitk
boy isletme olarak tanimlanirken, igletme sahipligi ve yoneticilik vasiflarim tek elde
tutan girigimcilerin igletmeleri ise, Kiigitk ve Orta Boy Isletme olarak kabul gérmektedir
(Fuller, 2003, 5.297). Isgéren sayisina gére degerlendirildiginde; 1-10 kisi arasi gok
kiglik isletmeler, 11-100 kisi aras: kiigiik igletmeler, 101-500 kisi aras1 orta, 501-1500
kisi arasi biiylik, 1500 kisiden fazla igletmeler ¢ok biiyiik isletmeler olarak ifade edilir
(Celik ve Akgemci, 1998).

Japonya

Japonya’da Kiigiik ve Orta Boy Isletmeler tanimlanirken, galisan iggéren sayis1 ve
sermaye miktarlan dikkate alinmigtir. Olgege gore daha ayrintih bir tammda, imalat
sanayi sektoriinde 5’den az iggdren ¢alistiran isletmeler mikro, 20°den az iggdren
calistiran igletmeler gok kiigiik, 20 ile 299 iggdren galigtiran igletmeler ise Kiigtik ve
Orta Boy Isletme olarak kabul edilmektedir. Imalat sanayiindeki Kiigiik ve Orta Boy
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Isletmelerin sermayesi, 100 milyon Yen’den fazla olmamaktadir (Celik ve Akgemci,
1998, 5.69).

Malezya

Malezya’da  isletmeler  istihdam  ettikleri  isgbren sayisina  gore
simflandirilmaktadir. Buna gére, 5-49 aras1 iggbrene sahip isletmeler kiiglik, 50-199
aras1 iggorene sahip olanlar orta ve 200 isgdrenden fazlasma sahip isletmeler biiyiik
olarak kabul edilmektedir.

Genel olarak, KOBI’ler az sermaye kullammi yamnda daha gok el emegi ile
caligan, ¢abuk karar verme yetenegine sahip, diisiik diizeyde yonetim giderleri ile
calisan ve ucuz bir liretim gergeklestiren iktisadi tesebbiisler olarak ifade edilebilir
Giintimiizde, kiiciik isletmeler denilince, eskiden oldugu. gibi basarisiz oldugu igin
bilyliyememis, kiigiik Slgeklerde kalmug isletmeler kastedilmemektedir. Tam tersine
kiiciik igletmeler dinamik, yenilik¢i, firsatlar1 zamaninda degerlendirebilen igletmelerdir
(Fuller, 2003, 5.295). '

Kiigiik isletmelerin tamimlanmasi ve biiyiikliik kriterlerinin saptanmasi tartigmali
bir konudur. Biiyiikliik 6l¢iisii olarak hangi kriterlerin alinacagi ve bunlarm miktan
konusunda iilkemizde cesitli goriisler bulunmamaktadr.

KOBI’lerin tamimu konusunda yasanan karmaga, saglikli bir envanter galigmasinin
yapilmasina da engel teskil etmektedir. Tiirkiye’deki KOBI sayisina iligkin
degerlendirmeler gok gesitli biiyiikliikleri igermektedir. Stratejilerin ve politikalarin
yonelecegi “biiyiiklik” bilinmedii i¢in de, kaynaklar dogru kullanlamamakta,
karanlikta y6n bulmaya ¢aligilmaktadir. Bu ylizden KOBI’lerin kullanimina sunulan
fonlar ve krediler dogru say1 bilinemediginden kisa siirede tiikenmektedir (Celik ve
Akgemci, 1998, 5.70).

Kiiciik bir biifeden imalat sektoriine kadar birgok kurulus kiigiik isletme olarak
kabul edilmektedir. Isletme dlgegi icin tanimlama yapmanin oldukga pratik nedenleri
bulunmaktadir. Devlet destegi alabilmek, kredi avantajlarindan yararlanabilmek, ilgili
damigmanhk kuruluglarindan destek alabilmek ve s6zlesmeler yapabilmek i¢in firma
Olgeginin belirlenmesi gerekmektedir. Bununla birlikte her tiir isletmenin geligtirilmesi
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ve desteklenmesine yonelik politikalarin belirlenmesinde de tamimlamalar biiyik
kolaylik saglayacaktir (Celik ve Akgemci, 1998, 5.71).
KOBI’leri tammlayabilmek igin bir gok kriter kullanilmigtir, KOBI tammim

etkileyen belli bagli faktorler agagidaki gibi siralanabilir:

e Zaman

e Ekonomik diizey

e Sanayilegsme diizeyi

e Kullanlan teknoloji

e Pazann biiyiikliigi

e Faaliyette bulunulan igkolu

e Kullanilan tiretim teknigi

o Uretilen malin 6zellikleri

o Is goren sayis1

e Kurulug ve aragtirmalar

2.3. KOBIi’lerin Stmflandirilmasi

KOBI’leri sadece bir grupta toplayarak incelemek oldukg¢a zordur. Fabrikalardan
el sanatkarlifina, ticarethanelerden hizmet birimlerine kadar birgok igletmeyi kapsayan
heterojen bir yap1 s6z konusudur. Ayrica geleneksel yontemlerle ¢aligan igletmelerden
modern isletmelere, bafimsiz galisan firmalardan uydu girketlere, fason imalatgilara
kadar ¢ok genis bir yelpaze i¢inde yer almaktadirlar (Miifttioglu, 1997). Bu bakimdan
bu isletmeler, degisik bakis agilarina gére farkli gekillerde sinmiflandirilabilmektedirler.
Burada, fonksiyonel ve iggéren sayisi bakimindan siniflandirma yoluna gidilmigtir.

2.3.1. Fonksiyonlar1 Bakimindan Smiflandirma

KOBI’ler fonksiyonlarina gore genellikle ii¢ grupta toplanmaktadirlar. flk grubu
imalat isletmeleri olugturmaktadir. Bunlar kiiglik ¢apta hammadde alarak islerler veya
tiiketilir hale getirirler. Kiigiik 6lgekte imalat yapan birgok isletme vardir. Ornegin;
dondurmacilar, gekerciler, oyuncak imalatgilan, lokantalar, mobilyacilar imalat
isletmeleri iginde yer almaktadir. Ikinci grup ticaret isletmelerinden olugmaktadir.
Bunlar genelde, dogrudan miisteriye satiy yapmak yerine; perakendecilere mal
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vermektedirler. Uygulamada toptanci ve perakendeci olarak bulunabilmektedirler. Belli
bash drnekleri; bakkallar, biifeler, kafeteryalar, eczaneler, gibi isletmelerdir. Son grupta
hizmet igletmeleri bulunmaktadir. Imalat ve ticaret isletmeleri ile dogrudan tiiketiciye
hizmet eden igletmelerdir. Insanlarin satin alma giicti arttlkc;a bazi hizmetleri kendisi
yapmaktansa, satin almayi tercih eder hale gelmistir. Bunun sonucu olarak, gunumuzde
bu tiir isletmeler hizla artmigtir. Omegin; kuru temizleme, ayakkab1 tamirciligi,
kuafdrler, oteller, seyahat acentalari, bilgi iglemciler, vb. gibi.

2.3.2. isgbren Sayis1 Bakimindan Smiflandirma

KOBTI’ler ¢alistirtlan ortalama isgoren sayis1 agisindan dort grupta incelenmektedir
(Celik ve Akgemci, 1998, s.72). Bunlar:
Esnaf Igyerleri: Ucretli isgoren g¢aligtirmayip, sadece isletme sahibi ve aile
bireylerinin ¢aligtig1 isletmelerdir.
Cok Kiiciik Isletmeler: 1-49 arasinda iggéren istihdam eden isyerleridir.
Kiiciik Isletmeler: 50-99 arasinda iggoren istihdam eden igletmelerdir.
Orta Olgekli isletmeler: 100-499 arasinda isgéren istihdam eden isletmelerdir.
Tiirkiye’de gok sayida kiigiik isletme ile az sayida biiyiik igletmenin varhiginda
dikkati ¢eken nokta, 6zellikle imalat sanayiinde ortaya gikan ikili yapidir. Geligmekte
olan tilkelerde oldugu gibi tilkemizde de kiigiik isletmeler genelde emek yogun teknoloji
kullanan ve finansal olanaklar1 kisith olan isletmelerdir. Biiylik isletmeler ise, para ve
sermaye piyasalar ile biitiinlesmis ileri bilgisayar destekli tasarim ve iiretim yapabilen
ve kisith da olsa robot teknolojisi transfer edebilen igletmelerdir (Miiftiioglu, 1997).
‘ Diinyanin birgok iilkesinde oldugu gibi, iilkemizde de KOBI’lere iliskin
genellestirilebilecek bir tanim bulunmamaktadir. Bdoyle bir ortak tanimlamay:
gliclestiren birgok neden belirtilmektedir. Oncelikle, tilkenin gelismislik diizeyi bu tiir
bir simiflandirmanin  yapilmasinda  6nemli bir engel olusturmaktadir. Ayrica,
smiflamada ve KOBI’lerin tammlanmasinda hangi kriterin kullamlacag: &nem
tagimaktadir (Kargiil, 1997).
KOBI’lerin siiflandirilmas: ve ortak bir KOBI tanimi yapilmasinda kullanilan
kriterlerin nitelik ve nicelik yoniinden ayrim yararh olacaktir (Celik ve Akgemci, 1998,
s.73).
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2.3.3. Nicel (Kantitatif) Kriterlere Gore Siniflandirma

KOBI’ler agisindan nicel (kantitatif) kriterler asagidaki gibidir:

Calisan kisi sayisi

Oz sermaye

Calisma sermayesi

Sabit sermaye

Aktifler toplami

Enerji kullanimi

Makine park: degeri

Kullanilan makine, tezgah sayis: ve giicii
Belirli siire iginde 6denen ticretler

Belirli siire iginde kullanilan toplam ¢evirici gii¢ miktar
Belirli siire iginde yapilan satis degeri ve kar
Belirli siire iginde kullamlan hammadde
Yé6netimin bagimli veya bagimsiz olmasi
Sermayenin tek veya bifkaq, kisiye ait olmas1
Isletmenin sahipligi ve yoneticilik sifatlarinin aym kisi veya kisilerde
olmasi

Kapasite (liretim hacmi)

Kullanilan alan

Siparig say1s1 ve degeri

Kapasite kullanim oram

Vardiya sayis1

Katma deger

Odenen vergi miktar1

Net servet

Piyasa pay1

Ihracatin satig miktarindaki pay1
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2.3.4. Nitel (Kalitatif) Kriterlere Gore Simflandirma

Nitel (Kalitatif) kriterler ise goyledir:

e Girigimcinin iletmede fiilen ¢alistyor olmasi

o Risk iistlenme sorumlulugunun girigimeiye ait olmast

¢ Girisimcinin igletmesiyle §zdeslesmesi

o Isletme sahipligi, girisimcilik ve ybneticiligin tek elde birlesmesi

e Uzmanlagma ve isboliimii derecesi

¢ Sermayenin siirl olmasi veya finansal yetersizlik

e Yonetim tekniklerinin uygulanamamasi veya yetersizligi

e Miilkiyetin bagimlilik derecesi

e Yonetimin bagimlilik derecesi

e Pazar pay1

o Isletmenin veya sahiplerinin, pazardaki etkinligi ve giicii

o Isletme sahibinin teknik yeterlilik derecesi ve meslegine saygist

e Aile bireylerinin igletmede fiilen ¢aligmas1 ve potansiyel katkilarimn

degerlendirilmesi

o Isletmenin satig ve satin almadaki pazarlik giicii

o Isveren ve is¢i arasindaki iligkinin niteligi

e Sermaye piyasalarinda bulunabilirlik

Ekonomi i¢indeki dnemlerinin tiim kesimlerce kabul edilmesine ragmen ortak bir

tammlama yapmak igin KOBI’lerin siniflandirilmasimin bir pratik yarar1 da her 6lgek
ve nitelikteki tesebbiislerin gelistirilmesi ve desteklenmesine yo6nelik tedbirlerin ve
politikalarin belirlenmesinde sagladifi kolayliklardir. Bu tiir bir simflandirma, farkh
Olceklerdeki isletmelerin farkhi nitelikler tasiyan sorunlarmin daha ‘kolay teshis
edilebilmesi ve ¢oziimler geligtirilmesinde de bir ¢ok avantaj saglayabilmektedir (Celik
ve Akgemci, 1998, s.74).

2.4. KOBI’lerin Avantaj ve Dezavantajlan

Kiigiik bir igletmeye sahip olmak 6ncelikle bilyiik isletmelerle rekabet etmede

girigimciye iki temel avantaj saglayabilir. Bunlar; miisteri ve igletme personeli ile daha
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yakin iligkiler igerisine girebilmek ve pazarlama, iiretim ve hizmet konularinda biiyiik
isletmelere gore daha esnek olabilmektir (Ozaydemir, 2001, s.5).

KOBI girisimcileri, faaliyette bulunduklan yerel pazan daha iyi tamyan, pazarin
Ozelliklerini ve gereksinimlerini daha iyi gorebilen, pazardaki alic1 ve saticilarla daha
yakin iligkiler ic}erisinde olabilen kigilerdir (Miiftiioglu, 1997). Ozellikle, miisteriyle
olan yakin iligkileri, bu isletmelere biiyiik isletmelerin sahip olamayacaklar1 bir iistiinliik
saglamaktadlr.

Pazarn yakindan takip edebilen, miigterilerin ihtiyaglarimi daha iyi bilen ve
personeliyle daha yakin iligkiler kurabilen KOBI’ler, iiretim pazarlama ve hizmet
konularinda biiyiiklerden daha fazla bir esneklife sahiptirler (Sariaslan, 1996). Bu
esneklik, dis ¢evrede meydana gelebilecek degisikliklere yerinde ve zamaninda uyum
saglayabilme olanag tamidigindan, KOBI’ler birgok olumsuzlugu daha az bir zararla
gecistirebilmektedirler.

Yukarida sayilanlarin yam sira, KOBI’ler agagidaki ortamlarda da bir takim
avantajlar elde edebilmektedirler (Celik ve Akgemci, 1998, s.75).

e Biiyiik miktarda yatirnma girmeden &nce yeni bir fikir veya buluga pazarin
tepkisinin bilinmesinin zorunlu olmasinda

e Yoénetimde gok yakin denetime ihtiyag hissedilmesinde

e Uretilen mal ve hizmetin pazarimn siirli olmasinda

e El emeginin mal ve hizmetin {iretilmesinde Gnemli bir faktér olarak yer
almasinda

o Uretilen mal veya hizmete olan talebin simrh olmasinda

e Teknik gelismelere kisa siirede ayak uydurabilme yetenegine sahip
olunmasinda

e Yatinim yapilirken daha ¢ok kendi 6z sermayelerine agirhik verilmesinde

e Desteklenmeleri aym1 zamanda tilkedeki igsizlifin azalmasi anlamina
gelmesinde

o Is gorenlerin kendi bélgeleri veya yasamak istedikleri bolgelerde
kurulmasinda

o Ulke igindeki farkl1 bdlgelerin kalkinmasinda ve ¢evrenin korunmasinda
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KOB!I’lerin dezavantajlan agagidaki gibi siralanabilecektir (Celik ve Akgemci,
1998, 5.76).
¢ Olumsuz rekabet
o Genei yonetim yetersizligi
o Ozellikle stratejik Kararlarin isletme sahip veya ortaklarmca ahmp, orta
ve/veya alt diizey gérevlilerin tam katilimimn saglanamamast
e Isletme biinyesinde, mali danigman veya uzman istihdam edememe
e Uzman bir finansman ekibi veya departmamndan yoksunluk
e Sermaye yetersizligi
o Finansal planlama yetersizligi
e Banka ve diger finansal kurumlardan yeterli destegi gérememe
e Sermaye piyasasindan yeterince yararlanamama
e Uriin geligtirme eksikligi
o Uretim ve satig arasindaki koordinasyon yetersizligi
e Modern pazarlama etkinlikleri sergileyememe
o Isletmelerin kiigiik veya orta 6lgekli olmas: sonucu ihale vb. etkinlikleri
izleyememek
e Isyerinin veya yerlesim alanimn kiiciikltigi
e Bagimmsizigim kaybetme ve batma riski
o Kalifiye eleman saglayamamak

e Mevzuat ve biirokrasi

2.5. Orgiitlerde Performansa iligkin Kavramsal Bilgiler

Bu kisimda, performans kavrami ve tanim, performans degerlemesi, performans
degerlemenin  kullanim alanlar1 ve performans deferleme sisteminin elemanlar
anlatilacaktir.

2.5.1. Performans Kavram ve Tanimi

Performans bireyin yaptif: isteki etkinlik diizeyi olarak tanimlanabilir. Her bireyin
performans: onun kisisel yetenekleri ile ruhsal durumuna baglidir. Yaptigi iste yetenegi
olan kigi tabi ki daha bagarili olacaktir. En azindan ¢ok fazla zorluk gekmeyecektir.
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Diger taraftan astlar igin yoneticinin etkisi de oldukga biiyiiktiir. Bu etki yéneticinin
asti ile olan her iligkisinde kendini gsterir (Eren, 2000, 5.39). Bu durum astin
davraniglarindan kolayca anlagilabilir. Bu kigiler arast iligkilerin alanin1 olugturur. Insani
iligkilerin dnemine inanmug bir yénetici ve “insan insana” iligkilerin iklimini gozeten
islétmeler her bireyin hem performansi' hem de mesleki tatminine etkide bulunabilir
(Ozer, 1997).

Bir kimsenin iistesinden gelebilecegi sey ile, halihazirda bagarihi olabilecegi sey
her zaman igin aym seviyede bulunmaz. Hatta nadiren bu iki durum esit seviyede
bulunur. Yetenek terimi, bir kimsenin istesinden gelebilecegi seyi veya potansiyel
kuvvetini belirler. Oysa performans bir kimsenin halihazirda bagarabildigi seyi ifade
eder (Eren, 2000, s.92). Bu iki kavram arasinda fonksiyonel bir iliski vardir. Bir
kimsenin performans1 veya gergek olarak basarabildigi is, onun yetenegine ve is yapma
arzusuna baghdir. Is yapma arzusunu arttiran sey de tabi ki giidiilenmedir. Bu iic
kavram arasindaki iligki s6yle ifade edilebilir.

Performans = Yetenek x Giidiilenme

Burada giidiilenme katsayisi, “0” ile “1” arasinda degismektedir. Eger bir
kimsenin bir isyérinden kisisel amaglarim gergeklestirecek higbir ¢ikar1 mevcut degilse
glidiilenme sifir olacak ve o kimse isyerine yeteneginden hig bir ey veremeyecektir.
Fakat, biitiin kisisel arzi ve ihtiyaglarim karsihyor ve eksiksiz giidiileniyorsa,
glidillenme katsayis1 1’e esit olacak ve iggoren yetenefinin tamamim igyeri igin
kullanacaktir. Aym sekilde performans kisinin yetenegine de bagldir. Eger
glidiilenmenin yerine yetenek “0” olsaydi; performans yine “0” olacakti. Kisaca

performans, bu iki etmenden birinin artmasiyla artmaktadir.
2.5.2. Performans Degerlemesi

Performans degerlendirmesi isletmenin iy performansim degerlendirme siirecidir.
Diizgiin yapildifi zaman galiganlar, yoneticiler, insan kaynaklari departmani kisaca
isletmenin tamamu fayda gériir (Werther ve Davis, 1993, 5.338).

Calisanlar gelecekteki davramslarma yon ¢izmesi agisindan performanslan
iizerindeki geribildirimi gérmek isterler. Bu durum islerini ve is diizenini 6grenmeye

¢aligan yeni gelenler arasinda daha agik segiktir. Uzun dénem ¢alisanlar yaptiklar iyi
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seylerden dolay1 her zaman pozitif geribildirim isterler ve diizeltici geribildirimleri
elestiri olarak algilayip igerlerler.

Yoneticilerin, nelerin yapildiim gorebilmeleri i¢in performans: degerlendirmeye
ihtiyaglar1 vardir. Detayh ve 6zel geribildirim onlara ¢alisan performansi ve ihtiyag
duyulan egitim hakkinda daha iyi bilgi verir. Aﬁca ozel geribildirim; ydnetimin
karsilagtirmali kararlar verirken, ticret artiglarim dﬁzenlerken, terfilere karar verirken ve
diger pek gok 6nemli konuda karar verirken daha etkin olmasim saglar (Rappaport,
1999). Performans geribildirimi standartlarla kargilagtirilir ve yoneticinin istenen
¢iktilar1 kontrol etmesini ve eger zayif performans varsa bunu diizeltmek amaciyla
¢alisma yapmasini saglar.

Ayrica insan kaynaklar1 departmanlan da performans degerlendirmeleri sonucu
olusan bilgileri kullanir. Bu bilgilerin 1s18inda ise almamin, eleman segiminin, ige
uyumun, yerlestirmenin, egitimin ve diger faaliyetlerin bagarisi hakkinda fikir sahibi
olunur (Werther ve Davis, 1993, s.338).

Sonug olarak isletmeler ge¢misle simdiyi kargilagtirarak, bugiinle standartlan
karsilagtirarak = ¢aliganlarimin  performanst hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bunun

dogrultusunda da eksik performans s6z konusuysa diizeltici hareketler ortaya koyarlar.
2.5.3. Performans Degerlemenin Kullanim Alanlar

Performans degerleme, asagida belirtilen alanlarda kullanilabilmektedir (Werther
ve Davis, 1993, 5.339):

1. Performans gelisimi: Performansin geri bildirimi yani mevcut performansin
anlagilmasiyla gerek calisanlar, gerek yoneticiler performans: gelistirmek igin
uygun faaliyetlerle miidahale ederler.

2. Ucret diizenlemesi: Performans degerlemeleri kimin ticretinin ne kadar
artacagina iliskin kararlarin verilmesini saglar.

3. Yer degistirme kararlan: Terfi, transfer ve isten aynlma kararlan gegmis ve
simdiki performans kararlarina dayamir. Genellikle terfiler gegmis
performanslarin bir édiiliidiir.

4. Egitim ve gelistirme ihtiyaglan: Zayif performans yeniden egitim ihtiyaci
oldugunu vurgular. iyi performans da gelistirilebilecek potansiyelin oldugunu
belirtir.
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5. Kariyer planlamasi ve gelisimi: Performans geribildirimi kariyer kararlan
konusunda fikir verir.

6. Kadrolama yetersizligi: Iyi ya da koti performans insan kaynaklar
departmaninin kadrolama prosediirlerinin zayiflifim ya da giictinii gosterir.

7. Bilgi yanlighiklan: Yetersiz performans is analizi bilgileri, insan kaynaklan
planlar1 ve insan kaynaklari bilgi sisteminin dier pargalarinda hatélar
oldugunu gosterir. Dogru olmayan bilgilere giivenerek yapilan eleman alims,
egitimi ve danigmanlik kararlar1 da bagka hatalar dogurur.

8. Is dizayn hatalari: Yetersiz performans hatal1 is diizenlemelerinin géstergesi
olabilir. Performans degerlendirmeleri bu hatalarin teshis edilmesini saglar.

9. Esit is olanaklari: Dogru performans degerleme bilgileridir. Bunlar gergekten
isle ilgili performans1 &lger; igletmenin uluslararasi ya da iilke i¢i eleman
yerlestirme kararlarinda ayrimcilik yapmadiini gosterir.

10. Harici zorluklar: Bazen performans is disindaki bazi faktorlerden -aile,
finansal zorluklar, saglik ve bazi kisisel sorunlar gibi- etkilenir. Bunlar
performans degerlemeleri sirasinda ortaya cikarnlirsa insan kaynaklan
departmanlari yardim saglayabilir.

11. Insan kaynaklarimin geribildirimi: Organizasyon cercevesinde iyi yada kotii

performans insan kaynaklar1 fonksiyonunun ne kadar iyi ¢aligtigina isaret eder.
2.5.4. Performans Degerleme Sisteminin Elemanlan

Performans degerleme sistemini olusturan iki unsur vardir (Werther ve Davis,
1993, 5.339). Ilki performans standartlandir. Performans degerlemesi igin‘standartlara
ihtiyag vardir. Etkili olabilmesi igin, standartlarin her isin arzu edilen sonuglariyla
iligkili olmas: gerekmektedir. Bu standartlar is analizleri dogrultusunda ortaya ¢ikar. Is
analizleri; igin tanimum, gereklerini ve standartlarimi agifa ¢ikarir. Ayrica; performans
kriterlerini mevcut galisanlarin performanslarim analiz ederek meydana getirir. Ikincisi
performans 6lgiitleridir. Performans degerlemesi; birbirine bagh performans 6lgiitleri
gerektirir. Bunlarin kullanmilabilir olmas: igin uygulamasi1 kolay, giivenilir ve kritik
faaliyetlerde performansa karar verdirtecek 6zellikte olmas: gerekir. Ornegin, bir telefon
sitketinde goézetmen her operatdriin su faaliyetlerini gozlemler ve bu faaliyetler
performans &lglitii kabul edilir (Werther ve Davis, 1993, s.344).
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o Isletmenin prosediirlerini kullamim: Sakin kalabilme, telefonlarda tarifeyi
uygulama, isletmenin kural ve diizenlemelerini izleme.
o Memnuniyet verici telefon tavr1: Agik segik ve kibar konugma.
e Operatér yardimh aramalann dogru olmasi: Telefonlar baglanirken hata
yapilmamast. |
Performansla ilgili diger 6nemli bir nokta ise, performans 6lgiitlerinin objektif ya
da subjektif olmasidir. Objektif performans Slgiitleri, performansin elde veri olan ve
diger insanlar tarafindan kabul edilebilir olan gostergeleridir. Omegin; bir telefon
operatoriinii kontrol eden bir goézlemci operatériin yanhs aramalarini sayarak onun
performansim objektif olarak belirleyebilir. Objektif olgiitler genellikle sayilabilir.
Bunlar genellikle, birimlerle ifade edilen iiretim miktari, kalite kontrolden gegen firiin
say1sl, sikayet sayisi, bozuk tirlin oran1 ve diger matematiksel dlgiitleri ifade eder.
Subjektif performans olgiitleri, degerlendirme sirasinda Kkigisel standartlara
dayanan ve degerlendirmeyi yapanin fikirlerine baghi olan &lgiitlerdir (Werther ve
Davis, 1993, s.344). Genelde bunlar bagkalar: tarafindan dogrulanabilir ve kanitlanabilir
degildir. Subjektif olctitlerin dogruluk pay:r daha diigiiktiir. Bir de direkt ve indirekt
élgﬁtler vardir. Bu bir &rnekle §dyle agiklanabilir: Bir operatériin telefondaki durumuna,
haline, tavrina ait bir Slglim yapildig1 farz edilirse ve bu degerlendirme subjektif
yapilirsa gozetmenlerin iyi hal, tavir hakkindaki kigisel goriigleri degerlendirmede s6z
sahibi olur. Degerlendirme subjektif yapildifi i¢in, gézetmen direkt olarak incelese de
dogruluk pay: diitik olur. Dogruluk, gézetmen dolayh &lgiimleri kullandiginda daha da
diiser. Ornegin; telefondaki tavri anlamaya yonelik bir test uygulandigi zaman dogruluk
derecesi daha da diiger. Bu yiizden miimkiin oldugunca dogru sonuglar alabilmek igin
hem objektif hem de direkt performans &lgiitleri kullamimalidir. Objektif ve direkt
dlglitler meveut olmadif1 zaman, yanhsliklar ve zorluklar artar. Performans 6lgiitlerinin
tipleri ve dogruluk dereceleri goyle ifade edilebilir (Werther ve Davis, 1993, 5.345).
Performans &lglitleri objektif ve dogrudan ise dogruluk derecesi ¢ok yiiksektir;
objektif ve dolayh ise yliksektir. Performans olglitleri subjektif ve dogrudan ise
dogruluk derecesi diigiik; subjektif ve dolayl ise dogruluk derecesi gok diigtiktiir.
Ozetle, performans degerleme insan kaynaklan yonetiminin kritik bir faaliyetidir.
Amaci, gegmis ve/veya gelecek caligan performansinin gergek bir profilini ¢izmektir.
Bunu yapmak i¢in de performans standartlari olugturulmustur. Standartlar bagaril is
performansim belirtecek isle iligkili kriterlere dayandirilmigtir,. Miimkiin oldugunca,
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performans degerlemesi dogrudan ve objektif olarak yapilmalidir. Cok sayida
degerleme teknifinin arasindan uzmanlar en etkili olamm segerler. Teknikler hem
gecmis performansi gozden gecirmek hem de gelecekteki beklenen performansi
incelemek amaciyla secilir. Degerlendirme siireci genellikle insan kaynaklan
departmant tarafindan organize edilir; fakat diger departmanlar da kiigiik katkilarda
bulunurlar.

Insan kaynaklari uzmanlan zayif performansin mutlaka farkinda olmak
zorundadirlar (Kirk, 1982). Ozellikle de bu durum biitiin isletme genelindeyse onlari
daha da ilgilendirmektedir; ¢iinkii bu durum bir 6nceki insan kaynaklar faaliyetlerinin
problemlerini yansitmaktadir (Werther ve Davis, 1993, 5.367).

2.6. Orgiitlerde I Tatminine Iligkin Kavramsal Bilgiler

Bu kisimda, is tatmini ve tanimi; i§ tatminini etkileyen faktorler ve is tatmininin
sagladig yararlar anlatilacaktir.

2.6.1. is Tatmini ve Tamm

Is tatmini denince kisaca, ¢alisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ve bir is
basarmamin verdigi mutluluk anlagilir. Ayrica beraber ¢aligmaktan keyif aldifr ig
arkadaglan da is tatminine biiyiik katki saglar (Davenport, 1994, s.120). Calisan kisi,
yaptifi isin sonucunda meydana getirdigi Uriin ya da hizmeti somut olarak
gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur ve mutluluk onun igin biiyiik bir tatmin kaynag:
olacaktir.

2.6.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen gesitli faktorler vardir. Bu faktorler birlik beraberlik ruhu,
direnmek ve vazgegmemek arzusu, canlibk ve hareketlilik, hayal kiriklifina karsi
direnme, amaglara baglilik olarak oOzetlenebilir. Ayrica, ¢alisma kogullari, maddi
beklentilere iligkin gikayetler, verilen isle, terfi ve kariyer planlamasi ile ilgili sikayetler
de is tatminsizligi yaratabilmektedir.

Tatmini etkileyen faktorlerden birisi de toplumsal ¢evredir. Yani, bir ig ¢cevresinde
calisanlarin kendi agilarindan Onemli gordiikleri ihtiyaclar1 toplumsal g¢evrenin



19

ihtiyaglara verdigi énem Ol¢iistinde degigecektir. Aragtirmalara gére, hangi lilke ya da
grup olursa olsun, en 8ncelikli ihtiyaglar, en az tatmin olunan ihtiyaglardir. ihtiyaglan
smirlayan en 6nemli etken toplumun deger yargilandir. Bunlar da iilkeden iilkeye,
bolgeden bélgeye degisirler (Eren, 2000, 5.485). Yani iilkelere gére galisanlarin tatmin
dereceleri degismektedir. Ornegin, ileri sanayi filkelerinde fizyolojik, giivenlik, ait olma
ihtiyaglar1 kargilandidi i¢in, simdi bu ihtiyacglarin iistiinde olanlar tatmin edilmek
istenmekte ve toplumun deger verdigi, 6nemli saydig1 ihtiyaglar arasinda gelmektedir.
Ancak bu tiirden ihtiyaglar kargilanirsa tatmin saglanmaktadir. Diger taraftan Afrika’nin
baz1 bolgeleri ve Hindistan gibi iilkelerde aglik tehlikesi mevcuttur. Béyle iilkelerde
¢aliganlar igin sadece karinlarinin doymasi bile tatmin olmalari i¢in yeterlidir.

Diger bir konu ise parann i§ tatmini saglama &zelligidir. Su bilinen bir gergektir
ki, para tek bagina bir tatmin unsuru degildir. Diger bir deyigle, bir ¢alisana ne kadar
¢ok para verirseniz verin, c¢alijamn mevcut i§ tatminini, ¢aligma arzusunu
arttiramazsiniz. Ancak para yeterli degilse ve kisinin gerekli ihtiyaglarim kargilamasina
olanak saglamiyorsa tatminsizlik kaynagidir (Luthans, 1995, s.128). Ornegin, ilk bakista
sendikalar is yavaglatmalarmn ve grevlerinin nedenlerini elde edilen maddi ¢ikarlarin
azlipina baglarlar. Fakat, gercek neden bu kadar yiizeysel degildir. Paranin bu denli 6ne
¢ikmasimn en 6nemli nedenlerinden biri, ¢alisanlarin karsilanmayan ihtiyaglarimin para
ile kargilanmasi yolundaki diistincedir (Galford, 1998). Paramin ¢ekiciliginin bagka bir
nedeni de, insana sembolik olarak verdigi ekonomik tatmindir. Psikolojik olarak, insan
ne kadar paraya sahip olursa her tiirli arzusunu ve ihtiyacim o kadar g¢abuk
gerceklestirecegini diiglintir.

Burada onemli olan husus sudur: Para is tatmini salama potansiyeli agisindan
maddi ve somut bir aragtir. Fakat psikolojik tatminler yani takdir edilme, deger verilme,
sosyal prestij ve eser ya da ig yaratmamn verdigi mutluluk tamamen soyut ve manevi
kavramlardir (Luthans, 1995, s.125). Oysa igyerlerindeki hosnutsuzluklarin bazen
kolayca ifade edilmeleri ¢ok zordur. Bu nedenle de, bir igyerinde meydana gelen
hosnutsuzluklar yanhs taraflara ve 6zellikle de maddi konular {izerine yansitilir. Ciinkii,
maddi istekleri kars: tarafa ifade etmek somut olduklar1 igin kolaydir. Ancak, daha 6nce
de belirtildigi gibi, paramin ya da ekonomik giiciin insan ihtiyaclarini tamamen tatmin
eden bir etmen olarak diistiniilmesi dogru degildir. Fakat bagh bagina ekonomik giiciin
de sosyal prestij, deger ve takdir kaynag: oldugunu unutmamak gerekir (Eren, 2000,
5.486).
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Isin kendisi, icerigi bagh bagina bir tatmin kaynagidir. Arastirmalarla ortaya
¢ikarilan sonug, tatmin edici bir isin en 6nemli igeriklerinin igin ilging ve siiriikleyici
olmasi, sikic1 olmamas: ve kigiye bir statii saglamasi oldugunu gostermigtir (Donovan
ve Kleiner, 1994).

Terfi firsatlaninin ig tatmininde degisen etkileri vardir. Terfilerin farkli cesitleri
vardir. Omegin, kideminden dolay: terfi olanlarla, performansindan dolay: terfi olanlar
ayn1 i tatminini yasamazlar. Buna ek olarak, terfi ve %10 maas artisginin verdigi is
tatminiyle; terfi ve %20 maag artisimin verdigi tatmin de aymi olamaz. Bu farkliliklar,
neden iist seviyelerde meydana gelen terfinin alt seviyelerde meydana gelenden daha
tatmin edici oldugunu agiklamaya yardim etmektedir.

Denetim is tatmininin diger bir kaynagidir. Is tatminini etkileyen iki boyut oldugu
sOylenebilir. Birincisi, “caligan merkezlilik” olarak ifade edilebilir. Bunda, y&netici
caisgamn  mutluluguna kigisel olarak ilgi g&stermektedir. Bu ilginin derecesi, is
tatmininin kaynagmi olusturmaktadir. Bu durum bir yoneticinin alt kademesinde
calisanlarin islerini nasil yaptiklarim denetlemenin diginda hem 6giit vererek hem de
kigisel olarak yardim ederek ayrica ¢aliganlarla konumlarimin diginda bir insan olarak
konusarak ¢aligmasi esasina dayanir. Amerika’da ¢aliganlar genel olarak iistlerinin bu
boyutta islerini iyi yapmadiklarindan sikayet etmektedirler. Ornegin yapilan bir
aragtirmaya gore, katilimcilarin yarisindan azi yoneticilerinin kendileriyle ilgilendigini
ve problemlerini ¢6zmeye caligtigimn ifade etmiglerdir. Denetimin dier boyutu,
yoneticilerin astlarina yaptiklar isleri etkileyecek olan kararlarin alinmasinda; kararlara
katilma ya da etkileme izni vermeleri esasina dayanir. Pek ¢ok durumda, bu yaklasim
biiylik bir i tatmini saglar. Genel anlamda katilime: bir yonetim, ¢aliganlar tizerinde tek
bir konuda fikir alinmasindan daha fazla is tatmini saglamaktadir.

Cahisma grubunun durumu iy tatmininde etkilidir. Arkadasga, beraber galigan
isgorenler bireysel ¢alisanlara gére daha miitevazi, daha az hirsh bir is tatmini
hissederler. Caligma grubu bir destek, rahatlik, tavsiye ve yardim hizmeti gériir (Lilrich,
1998, 5.126). Iyi bir galisma grubu isi daha eglenceli kilar. Fakat bu faktor, is tatmini
icin gerekli bir gart degildir. Ciinkii, eger gruptaki insanlar birbirleriyle anlagamiyorlarsa
bu durum is tatmininde negatif bir etkiye yol agar.

Caligma kogullar1 da ig tatmininde normal etkiye sahip bir faktordiir. Eger, caligma
kosullarnn iyiyse (temiz, iyi donanimli vb.) isgéren c¢alismalarim daha kolay

yapabilecektir. Eger ¢alisma kosullan kétiiyse (sicak, soguk, giiriiltiilii) iggoren iglerini
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yapmakta zorlanacaktir. Diger bir deyisle, ¢aligma kosullarimn i§ tatminine etkisi
caligma grubunun etkisine benzemektedir. Efer hersey iyiyse, bir iy tatminsizligi
problemi yaganmaz; fakat eger kosullar kétityse tatminsizlik ortaya ¢ikar.

Pekgok insan, c¢ahigma kogullari ¢ok kotii olmadik¢a bu konu {izerinde
diislinmezler. Buna ek olérak, calisma kosﬁllanhdan sikayetler oldugunda bunlar bazen
diger problemlerin belirtisinden bagka bir sey degildir (Iremonger, 1982). Ornegin, bir
yonetici odasimn iyi temizlenmediginden sikayet ediyorsa onun &fkesinin asil sebebi
sabah yapilan toplantida patronunun kendisinin performansim diisiik degerlendirmesi
de olabilir. Son donemlerde Amerika’da ¢aliganlar igin getirilen esnek caligma
programlarimin i§ tatminine olan katkis1 da dnemlidir.

2.6.3. Is Tatmininin Sagladig: Yararlar

Is tatmini ve tiretim dendiginde akla gelen ilk soru acaba isinden tatmin olan
iggOrenler tatmin olamayan diger meslektaslarindan daha m1 tiretkendir? Bu “is tatmini-
performans” tartigmas: yillardir giddetle stirmektedir. Tabiki is tatminiyle tiretkenlik
arasinda pozitif bir iligki vardir. Ancak; her zaman i tatmini yiiksek olan insanlar en
yiiksek iiretim giiciine sahip insanlar degildir. Bu insanlar i¢in &diil de oldukga
onemlidir. Islerini yaptiklan zaman bir &diil alacaklarim bilirlerse daha tiretken, daha
verimli c¢aligirlar, Fakat; tiretken ohnanm; iste bagarili olmamn is tatminini olumlu
yonde etkileyecegi de yadsinamaz bir gercektir. Is tatmini ve isgilicti devri arasinda
ortalama bir iligki vardir (Luthans, 1995, s.126). Yiiksek is tatmini belki iggiicii devir
oramini dilslirmez ama diigtirtilmesine yardim eder. Diger taraftan, eger dikkate deger bir
ig tatminsizligi varsa, muhtemelen yiiksek bir iggiicii devir oran1 olacaktir. Amerika da
yapilan birtakim aragtirmalara gore; 18-25 yag arasi kadin galiganlar igin is tatmini
islerini degistirip degistirmemeleri igin biiyiik bir belirleyicidir (Bowman ve Allen,
1990). Diger taraftan, igte ¢aligilan siirenin uzunlugu da erkek ¢aliganlar i¢in belirleyici
bir faktordiir. Is’te ¢alisma siiresi uzadikca isten ayrilmalar azalmaktadir. Ayrica, erkek
¢aliganlar arasinda iste ¢aligilan siirenin uzunlugu ig tatminsizligini de azaltmaktadir.

Is tatminiyle isglici devir oramm etkileyen bir fakt6r de isletmeyle galisanlarin
yaptif1- s6zlesmelerdir. Baz1 insanlar kendilerini gahigtiklar1 yerden baska bir yerde
gormek istemezler, boylelikle hissettikleri tatminsizlige kars1 duyarsiz kalirlar. Diger bir
faktor; genel ekonominin durumudur. Ekonomi iyi gidiyorsa ve igsizlik oram diigiikse,

isgiicii devir oraninda yiikselme olacaktir. Ciinkii, insanlar daha iyi firsatlar sunan igler
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aramaya baglayacaklardir. Mevcut islerinden memnun olsalar bile, pekg¢ok insan daha
iyi firsatlar vaadeden isletmelere gitmeye istekli olacaklardir. Diger taraftan eger
ekonomi kotii ve ig bulmak zorsa, islerinden tatmin olmayan ¢aliganlar da islerinde
kalmaya mecbur olurlar Genel olarak s6ylenebilecek sey, is tatmininin isgiicii devrinde
etkili oldugudur. Hemekadar, isletme i¢in 1$gucu devrinin hig olmamast yararh degllse
de, diigiik iggiicti devir oram egitim maliyetlerini diigiirdigi ve 1§e yeni alinanlarin
tecrlibesizliginin zararlarim azalttip1 igin isletmeler igin arzu edilen bir durumdur. I
tatminiyle devamsizhik arasinda ters bir iliski mevcuttur. Is tatmini yiiksek oldugu
zaman devamsizlik diigiik olmaya egilimlidir; tatmin diigiik oldufu zaman ise
devamsizhk yiiksek olma egilimindedir. Fakat, bu durumu etkileyen bagka faktorler de
mevcuttur. Ornegin, insanlarn islerini ne kadar énemli bulduklan bunlardan biridir.
Islerini 6nemli bulan insanlar; bulmayanlara gére daha az devamsizlik yapmaktadir
(Roach, 1998, s.154). Bunlara ek olarak, bilinmesi gereken 6nemli bir nokta da yiiksek
ig tatmininin diiglik devamsizlikla sonuglanmayacag: fakat diigiik is tatmininin
muhtemelen yiiksek oranda devamsizlik getirecegidir.

Is tatmininin diger etkileri sdyle ifade edilebilir. Yiksek i tatmini hisseden
¢ahsanlar gerek zihinsel gerek fiziksel olarak daha saglikli olurlar, isle ilgili yenilikleri
daha gabuk Ogrenirler, is kazalarim daha az gegirirler ve daha az gikayet ederler
(Schermerborn, 1987). Ayrica; is tatmini yiiksek g¢aliganlar daha iyi davramiglarda
bulunurlar. Ornegin; ¢alisma arkadaglarina miigterilere yardim ederler ve daha birlikte
hareket ederler.

Genel olarak bakildifinda pekgok arasgtirmaci i tatmininin igletme igin Snemli
oldugunu kabul etmektedir. Hala, ig tatmininin olumlu etkileri tam olarak tespit
edilememigtir ancak iy tatmini diigiik oldugunda goriilebilecek negatif etkiler
belgelenmigtir. Is tatminin igletmenin genel durumuna ve verimliligine etkisi
kaginilmazdir ve bu konu iizerinde galigmay1 ve érastlrma yapmay: haketmektedir
(Luthans, 1995, s.130).
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BOLUM 3
STRES KAVRAMINA ILISKiN KAVRAMSAL BILGILER
3.1. Stres Kavramn ile [lgili Genel Agiklamalar

“Stres” kelimesini Tiirk¢e’ye c¢evirmek, ancak anlaminda fedakarlhik yapmakla
miimkiindiir. Clinkii stres yaygin olarak kullamldigi gibi, sikinti, iziintli, problem,
endise, gerginlik, dert, kayg1 kelimelerinin ifade ettiginden daha fazla ve daha farkh bir
anlama gelmekte ve —yerine gore- yukanda sayilanlara yol agmaktadir. Bu sebeple
stresi tipk radyo, televizyon, telefon, video gibi Tiirk¢e imlasiyla yazip kullanmak daha
dogru olacaktir (Baltag ve Baltag, 1990).

1970°’li yillarda “stres” kelimesi {niversite g¢evresi tarafindan bile iyi
bilinmemekteydi. Belki ifade ettii anlamlar insanin dogasi geregi siirekli i¢ ige
yasadig1 igin ¢ok iyi bilinmekteydi ama kelime olarak degisik ve bilinmez gelmekteydi.
Aradan gegen yillar igerisinde artik hi¢ kimse “stres” nedir diye sormamaktadir.
Kiigiicik ¢ocuklar bile stresten, bunalimdan, psikolojiden bahsetmektedirler (Coles,
2001, s.63 ve Wolff, 1986).

Stres kelimesi gegmis yillarda bilinmese bile, gergekte stresle yasama ve stres
deneyimi yeni bir olay degildir. Ciinkii kigilerde gerilim yaratan olaylar daima
bulunmakta olup insanlar, eski ¢aglardan beri, gerilim yaratan pek ¢ok olayla kars:
karsiya kalmiglardir ve kalmaktadirlar (Artan, 1986, s.37). Giiniimiizdeki hizli degisme
de gerek sosyal, gerek ekonomik, politik ve teknolojik konularda pek g¢ok yeni ve
bilinmeyen sorunlar ortaya ¢ikarmistir. Boylece gilintimiizde kisinin is ve &zel
yagaminda stresin nereden kaynaklandigim ve nelere sebep oldugunu bilmek, bunlarla
bas etmek icin kiginin ve sosyal gevrenin hatta ¢ahigtif1 Orgiitin ne gibi &nlemler
alacagim sorgulamak son derece 6nemli olmugtur.

Bu gibi konular dogrudan kisiyle ve onun saglifiyla ilgili oldugu igin tip ve
psikoloji gibi bilim dallarini, i§ kayiplarmin olmasi sebebiyle de isletmecilik ve
ozellikle “y6netimi” oldukga ilgilendirmektedir (Artan, 1986, s.38).
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3.2. Stresin Tanimi ve Olugumu

Stres konusuna agiklik kazandirmak igin stresin ne oldugu veya olmadigi ve nasil

olustuBuna iliskin agiklamalarin yapilmasinda yarar vardir. Bu agiklamalar asagidadir.
3.2.1. Stresin Tanim

Stres kavrami, Latince’de “estrica”, eski Fransizca’da “estrece” sozciiklerinden
gelmektedir. Kavram 17. yiizyillda felaket, bela, musibet, dert, elem anlamlarinda
kullamlmugtir. Onsekizinci ve Ondokuzuncu yiizyillarda ise kavramin anlami degismis
ve gli¢, baski zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organa veya ruhsal yapiya y6nelik
olarak kullanilmugtir (Baltas ve Baltag, 1990, 5.292).

Kavramu ilk kez ortaya atan Hans Selye stresi, organizmanin her tiirlii degismeye
tepkisi olarak tammlamigtir. Yine Hans Selye’ye gére stres, bir algilama olayidir. Cok
fazla segenek ve ¢ok fazla tercih sikki olmasi nedeniyle insanin iizerine yiiklenen agir
taleplerdir. Hans Selye’nin ¢ok yaygin olarak benimsenen bu tamimina gore stres,
merhnuniyet verici olup olmadifina bakilmaksizin her tiirlii isteme bedenin uyum
saglamak igin gosterdigi yaygin tepkisidir (Baltas, 1990).

Selye’nin bu tamimindaki bazi 63elerin agikliga kavusturulmas: gerekmektedir. Ilk
olarak, stres “bedenin tepkisidir”. Bunun anlamu, stresin fiziksel bir durum olmasi ve
fizyolojik bir tepki meydana getirmesidir. Buna goére stres fizyolojik bir durumdur ve
endise, kayg1, depresyon veya engellenme degildir. Bazen psikoloji literatiiriinde kayg1
ile stres esanlamli kullamlmugtir. Kayg: stresi hizlandirabilir fakat stresin kendisi
degildir (Allen, 1983, s.3).

Selye’nin tanim, stres tepkisinin uyanmasinda hem memnuniyet verici hem de
sikintili olugumlarin etkili oldugunu igaret etmektedir. Insan bedeni genel olarak zevkli
ve zararli olaylar arasindaki farki ayirt etmez. Her iki farkli durumda da beden islevini
yerine getirmektedir. Bu nedenle hem memnuniyet verici hem de olumsuz uyaranlar
altinda bedenin gosterdigi stres tepkisi aymdir (Allen, 1983, s.3).

Ancak stres terimi genellikle kigide sikint1 yaratan olaylar kargisinda yasanan bir
tepki siireci olarak kabul edilmektedir (Kaplan, 1996).

Stresle ilgili olarak yapilan ilk ¢aligmalarda stres insan davraniginin bir boyutu

olarak ele alinmig ve temel olarak zararli stres lizerinde durulmustur. Arastirma
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sonuclarinda bazi bireylerin stres karsisinda zayif duruma diigiip ciddi hastaliklara
yakalanmalarina kargilik, bazilan igin stres, performanslarimi artiran bir etken yararl
stres olmugtur (Pehlivan, 1995, s.6).

Genel olarak stresi, “kisi ile gevrenin etkilesimini iceren her sey” olarak
tammlayébiliriz.. Bu tamm i¢inde iki ana unsur 6némli olmaktadir. Bunlardan birincisi
uyarici, digéri ise tepkidir. Stresin tanimlanmasinda bunlar ayr1 ayn ele alindif) gibi,
ayrica bunlarn etkilesimi tizerinde de durulmaktadir. Igte bu yiizden tammlarin ¢ogu
“uyarici-tepki” ve “uyanci-tepki” etkilesimi agisindan ele alinmaktadir (Artan, 1986,
s.38). Uyanci stres, kisi lizerinde bir giic veya uyarici bir harekettir. Sonucunda ise
gerilimli bir tepki ortaya ¢ikar. Burada vurgulanan husus, stres yaratmasi miimkiin olan
durumlardir. Bu durumlar gerilim yaratir. Gerilim ise bir baskidur, fiziksel bir durumdur
ve organizmada bozulmaya neden olur. Ancak bu tamimda eksik olan nokta aym stres
yaratict uyarilarla karsilagan iki ayn kiginin, farkli gerilim diizeyleri gdsterebilmesidir.
Bu ylizden stresin yalnizca bir uyarici olarak tanimlanmasi bu kavramu biitiiniiyle
agiklayamamaktadir (Artan, 1986, s.38). Bu noktada insanlarin kigilik 6zellikleri dnem
kazanmaktadir (Charlesworth ve Nathan 1991, s.188). Tepki kisinin stres yapicilara
gosterdigi psikolojik veya fizyolojik tepkilerdir. Burada iizerinde durulacak nokta
davrammin, tamamen kisiye ait bir olgu oldufudur. Dolayisiyla uyanciyr bilmeden,
yalmzca davramm gozleyerek stresi agiklamak soz konusu olamaz. Iste bu tammn
eksikligi de burada yatmaktadir. Bagka bir deyisgle tamimda uyarnici ele alinmadidi igin,
kisinin davramiminin, stres davranimu olup olmadigi agiklanamaz. Clinkii insanlar farkli
kisilik tiplerine sahiptirler (Koknel, 1998, s.129).

Uyarici-Tepki durumunda stres, ¢evredeki uyarict durumlar ile kisinin, belirli bir
sekilde davranma egilimi arasindaki etkilesimin sonucu olarak ortaya g¢ikar. Bagka
deyisle, herhangi bir uyaric1 karsisinda organizmanin gosterdigi tepkilerin biitiiniidiir
(Baltas, 1990, s.7).

Yukandaki agiklamalarin 1s181inda diyebiliriz ki; stres hem uyarici, hem tepki hem
de bu ikisi arasindaki etkilegimi igeren bir kavramdir. Giiniimiizde en ¢ok kullanilan ve
kabul goren tanim, bu ti¢ unsurun birlikte ele alindifi ve isleyislerinin birlikte
gézlendigi tanimdir. Buna gore “stres”, bireysel farklar ve psikolojik siiregler yoluyla
gosterilen uyumsal bir tepkidir. Kisi tizerinde agir1 psikolojik ve fiziksel baskilar yapan
herhangi bir dig hareket, durum veya olayin, organizmaya yansiyan sonucudur (Artan,
1986, s.39).
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Bir bagka tanima goére stres; bireyin iginde bulundugu ortam ve is kosullarimn
onu etkilemesi sonucunda viicudunda &zel biyo-kimyasal salgilarin olugarak s6z konusu
kosullara uyum i¢in diistinsel ve bedensel olarak harekete gegmesi durumudur (Eren,
2000, s.224). Kisaca stres canlimn canlilifim siirdiirmeye yonelik viicudun bir uyum
c;abas;dlr (Baltag ve Baltag, 1990).

3.2.2. Stresin Olusumu

Stres bireyler lizerine etki yapan ve onlarin davramglarimi, is verimini, bagka
insanlarla iligkilerini etkileyen bir olgudur. Stres durup dururken ya da kendiliginden
olugmaz. Stresin olugmasi igin insanin iginde bulundufu ya da hayatim stirdtirdiigii
ortam veya ¢evrede meydana gelen degisimlerin insam etkilemesi sonucu ortaya ¢ikar
(Eren, 2000, s.223).

Stresle ilgili pek ¢ok tanimlama yapilmigtir. Bunlarin biiyiik bir boliimii de bireyi
zorlayan bir fiziksel veya psikolojik uyarici kargisinda kiginin gelistirdigi uyum
saglamaya doniik tepkileri vurgulamaktadir. Selye’nin (1977) Genel Uyum Belirtisi
(General Adaptation VSyndrome) adim verdigi bu yeni duruma uyum gostermek igin
tepki tiretme siireci li¢ agamadan olugmaktadir: Alarm (alarm stage), direnis (resistance
stage), tiikenme (exhaustion stage) (Charlesworth ve Nathan 1991, s.8).

Stresin nedenlerini iki genel simfa ayirmak miimkiindiir. Bunlardan birincisi
“fiziksel nedenli stres” digeri ise “duygusal nedenli stres” tir. Fiziksel nedenli stres;
viicudun, yakin ¢evrenin etkileri nedeniyle rahatsizlanmasi sonucu dogan gerilimdir.
Duygusal nedenli stres ise, viicuda yonelik herhangi bir dis fiziki etki olmaksizin
bireyin kendi diisiince siiregleri sonucu yasadig1 gerilimdir (Charlesworth ve Nathan
1991, s.6).

Viicutta fiziksel nedenli gerilim; asin sicak, asin soguk, bakteriler, mikroplar,
yiiksek diizeyde mor 6tesi veya kizil otesi 1sinlara maruz kalma, yiiksek dozda x 151
alma, kesilme, d6viilme, kas lifi kopmas1 gibi fiziksel ymalmalm, kafein, nikotin ve
diger ilaglarda bulunan “hafif zehirleyiciler” ve fiziksel egzersiz gibi etmenlerin
sonucunda ortaya ¢ikar. Gergekte, viicudun dengesini zorlayacak herhangi bir dis etmen
de yine gerilim tepkisi doguracaktir (Konter, 1961).

Duygusal nedenli stres gergekte bir dis etmenden kaynaklanmaz, tersine heniiz
tam olarak anlagilamamig bir siireg olan, beynin iist boliimiindeki bir bolgenin
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elektriksel ve kimyasal bir uyarilma ile harekete gegmesi, hipotalumusu uyarmasi ve
kimyasal olaylar zincirini baglatmasinn sonucudur. Stres yapici etmeni, bireyin bagina
hos olmayan sonuglar agacafmna inandif1 bir olay, bir slire¢ veya bir sezgi olarak
diistinmek gerekir (Levi, 1978).

Duygusal nedenli stresin tiimiindeki ortak 6ze11ik “korkung bir sey oldu- olacak
beklentisi” dir (Lieblich, 1994, s.26). Yani bireyin dﬁsiince ve hayalinin {irlintidiir. Oysa
fiziksel nedenli gerilim, viicudun normal ¢aligma dengesinin bozulmasinin sonucudur
(Charlesworth ve Nathan, 1991, s.7). Duygusal nedenli stresin dért nedeni vardir.
Bunlardan ilki zaman baskilarinin neden oldugu stres olup, bu gerilim soyut zaman
kavramina gosterilen kaygi tepkisinin sonucudur. Belli bir siireden dnce bir seyi ve bir
seyleri “yapmaliyim” anlayisi, zamanin “gegtigi” hissi, her ne ise “yakinda kétii bir
seyin olacaf1” diislincesi hep gerilim kaynagidir. Is diinyasinda zaman gerilimine yol
agan baglica gerilim etmeni “vadeler” veya “siireler” dir (Charlesworth ve Nathan,
1991, 5.285).

Ikincisi sezgilerin neden oldugu strestir. Bu durumda strese neden olan temel
etmen, bireyin yaklagmakta olan bir olay veya tecriibeyi kendisi igin kismen veya
biitiiniiyle zararh olarak algilamasi ve yorumlamasidir. Genellikle “endise” olarak
bilinir. Bazen “gelip ge¢ici” korkular olarak isimlendirilir (Sahin, 1995).

Uglinclisii durumlara bagl olarak yasanan stres olarak bilinir ve Kkiginin i¢inde
bulundugu durumdan bir an sonra ne olacagi konusunda duydugu endise olarak
tanimlanabilir.

Sonuncu tiir ise etkilesim stresidir. Etkilesim geriliminde, gerilim etmeni bir
bagka kisidir. Kisinin gruptaki diger tiyelerin geleneksel sosyal etkilesim kurallarina
uymadiklarim gérmesiyle hissettigi belirsiz fakat yogun endige halidir.

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal simrlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi
ile ortaya ¢ikan bir durumdur (Allen, 1983, s.3). Tehdit ve zorlanmalar karsisinda canli
kendini korumaya yonelik bir tepki zincirini harekete gegirme 6zelligine sahiptir. Bu
ozellik tehlike ile karsilaginca “savag veya kag” diye adlandirilan cevabin ortaya
¢ikmasidir. Bir tehlike ile yiiz yiize gelen canli, baga ¢ikamayacafina inandif1 bu
tehlikeden uzaklagmaya c¢aligir. Basa glkacaglﬁa inandii tehlike ile savagir ve
boylelikle yeni duruma bir uyum saglar.

Organizmanin tehdit kargisinda oldugu stres durumunda insanlarda hem bedensel,

hem psikolojik diizeyde bir dizi olay meydana geiir. Asagida sayilacak bedensel
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diizeydeki degigikliklerin biitiin insanlarda ayni basamaklardan geg¢mesine kargilik,
psikolojik diizeyde olaylar, kisilik ve gevre gibi bireysel sartlara baglh birgok degisiklik
gosterir (Allen, 1983, s.3). Bu tepkiler her iki diizeyde tek tek verilebilecegi gibi
bedensel ve psikolojik yapilarin ikisinde birden de ortaya gikabilir.

Bédensel dﬁzeydeki‘ stres tepkisinin '6zelligi, stres vericilerin tiirtine baéh
olmaksizin ortaya ¢ikan sabit bir tepki olmasidir. Bu tepki, organizmanin dengésini
bozma tehlikesi gosteren dig sarta, otonom sinir sisteminden yoneltilen “kagma veya
savagma” tepkisidir. Ciinkii insan, kargilasti1 tehdit edici durumlarla miicadele ederek
veya bu durumlardan uzaklasarak kendisini korumak zorundadir. Béylece bir tehdit
karsisinda organizma hayatim siirdiirme amacina yonelik bir dizi faaliyette bulunur
(Baltag ve Baltag, 1990, s.24).

Bu faaliyetlerden bazilar1 sunlardir:

o Depolanmigs yag ve seker kana kansir (miicadeleye gerekli enerji igin

hammadde saglanir)

e Solunum say1s1 artar (bedene daha fazla oksijen saglanir)

e Kanda alyuvarlar artar (beyne ve kaslara daha fazla oksijen tasinir)

e Kalp vurum sayis1 artar ve kan basinc1 yitkselir (bedenin gereken bolgelerine

gerekli kan takviyesi yapilir)

e Kan pihtilagma mekanizmas: harekete geger (yaralanmalara karsi kan kaybini

azaltmak i¢in 6nlem alinir)

e Kas gerimi artar (kuvvet gerektiren iglere hazirlik yapilir)

e Sindirim yavaglar veya durur (i¢ organlardaki kan, kas ve beyne geger,

bagirsak ve mesane adaleleri gevser)

e Gozbebekleri biiyiir (daha fazla 151k alinarak algryr giiglendirmeye yardimcei

olunur)

e Biitiin duyumlar artar (d1g ortamdan daha ¢ok haberdar olunmasi saglanir)

e Hipofiz bezi uyanhr (i¢ salg: sisteminin etkinligi artar, bobrekiistii bezinden

adrenalin-noradrenalin salgilanir)

Tip bilimlerinde bir olayin stres verici niteliinden s6z edebilmek igin, hayatin

devamim saglamaya yonelik bu klasik stres tepki zincirinin olugmas: gerekmektedir.
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— BEYIN «—
HIPOFIZ BEZI
ACTH
(Stres hormonu)
ADRENAL BEZLER
‘/Adre ali‘ Ko [zon
N Karaciger ve kaslarda Kaslarda protein sentezlerinin
FAAs . .
salinir depolanmis seker durum ve seker olugturmak igin
) salinir aminoasitler salinir.
) I .
Kanda FAAs Kanda seker diizeyi yiikselir
Diizeyi yiikselir

Sekil 1. Alarm déneminde enerjinin ortaya gikmasm saglayan hormonlarm yolu
Kaynak: Baltag, Acar, (1990), “Stres ve Bagagikma Yollar” Remzi Kitabevi, {stanbul, 12.bs.

*FAAs Serbest yag asitleri

Organizmanin tehdit edilmesi ve bu yiizden dengenin bozulmas: yukarda
anlatilan ve canlilii korumaya yonelik alarm tepkisinin yaganmasina sebep olmaktadur.

Bozulan dengenin yeniden kurulmas: igin yeni duruma bir uyum saglanmas: gerekir.
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Bu sebeple stres tepkisi “Genel Uyum Belirtisi” olarak da anibir. Genel uyum
belirtisinin ii¢ basamag1 vardir.

A) Alarm reaksiyonu

B) Diren¢ dénemi

C) Tikenme dénemi

Direncin
Normal

\ Diizeyi
N

C

Sekil 2. Genel Adaptasyon Sendromu’nun ii¢ donemi
Kaynak: Baltas, Acar, (1990), “Stres ve Bagagikma Yollar1” Remzi Kitabevi, istanbul, 12.bs.

Alarm reaksiyonu olarak adlandirilan dénem, organizmanin dig uyaram stres
olarak algiladigi durumdur. Bu durumda yukarida siralanan otonom faaliyetler ortaya
¢ikmaktadir. Amag, miicadele ederek veya kaginarak organizmanin i¢ dengesini yeniden
kurmaktir.

Stres verici kogullara ragmen uyuma elverigli bir durum ortaya ¢ikarsa, direng
olugmaktadir. Bu durumda organizmanin alarm tepkisi sirasindaki belirtileri ortadan
kalkmaktadir. Diren¢ déneminde viicudun direnci normalin {izerindedir. Organizma
dengeye kavusunca uyum enerjisi biter, ardindan tiikenmek ve bitkinlik donemi baslar.
Bu donemde de alarm déneminin 6zellikleri goriilmektedir. Ancak bunlar (ﬁlserdeki
hiicre yikimi gibi) geriye doniisti olmayan izlerdir (Baltag, 1990, 5.30). Selye, yikim
“adaptasyon hastalif1” olarak tamimlamugtir. Eger uyaran ¢ok siddetliyse ve birey
olumsuz etkileri engelleyemeden onunla uzun siire yiiz yiize kalirsa tiikenme dénemi
ortaya ¢ikmakta yikim ve bitkinlik ile sonuglanmaktadir. Efer beden savunmasi
streslere karsi koyabiliyorsa genel uyum belirtisi iyi ¢aligryor demektir. Selye’ye gore
yaslanma, sabit adaptasyon enerjisinin zamanla aginmasidir. Bu agidan psiko-somatik

sonuglarin ortaya c¢ikmasinda ii¢ ¢6nemli faktér vardir. Bunlar, stresin giddeti,
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kroniklesmesi ve genel uyum belirtisinin hangi asamada olduudur (Baltas ve Baltas,
1990, 5.27).

Strese kars1 verilen tepkiler nzun bir zaman dilimi iginde kronik hastaliklarin
gelismesine zemin hazirlayabilmektedir. Streslerin siklifi ve  yogunlugu zaman
faktbrunu kisaltabilir. Bu hastaliklar bag agnis1, yitksek tansiyon, kalp rahatsizliklan gibi
bedensel hastaliklar olablldlklen g1b1, psikolojik veya zihinsel hastaliklar da olabilir.
Insanlar edinmis olduklani davramg kaliplarina ve zihinsel 6zelliklerine gore stres
kargisinda psikolojik tepki olarak geri ¢ekilme, kabullenme, kars1 koyma veya korku,
endise, depresyon gibi duygusal problemler gelistirebilirler (Weeks, 2001, s.115). Ote
yandan dikkatin azalmasi, zihni bir konu tizerinde toplama giicliigii, cesitli konular
arasinda iliski kurma giigliigii, agir1 unutkanlk, takintili diigtinceler zihinsel diizeydeki
problemlerden bazilaridur.

Psikolojik anlamda stres, kisiye 6zgii olan bireysel biitlinltigii zorlayic1 ve bozucu
etkenlerdir (Sahin, 1995). Insan stres kargisinda psikolojik ve sosyal biitiinliigiinii
korumak amacindadir. Bu korunmay1 hem biling dis1 mekanizmalari, hem de bilingli
¢abalari ile yapar (Kasl ve Cooper, 1995).

Kisiligi koruyan mekanizmalardan birincisi “Ben savunma mekanizmalar1” olarak
taninan, bilingdis1 ¢alisan, gergegi bozan korunma yollanidir. Biitiin temel psikoloji
kitaplarinda tamimlanan bu bilingdis1 savunma mekanizmalarimin en gok kullamlanlari,
bastirma, unutma, karsi tepki gelistirme, yansitma, yer defistirme ve gerilemedir
(Makin ve Lindley, 1995, s.145).

Kisiligi koruyucu diger mekanizmalar biling ve ¢aba gerektiren gayretleri
icermektedir. Stres kargisinda bilingli sistemlerin harekete gegmesiyle, daha gok bilgi
edinme, anlama, alg1 alamni genisletme ve degerlendirme, farkli sartlar deneme, yeni
¢6ziimler arama, yapici diigiinceye yonelebilme gibi karmagik zihinsel siiregler etkili
olur. Bu konuda aynntili bilgi, ¢calismanmn “Stresle baga gikma yollar” béliimiinde
verilmigtir.

3.3. Stresin Cesitleri ve Strese Yatkin Olanlar
Stres insanoglunun yeni kargilagtign bir durum degildir. Tag devrinde yagayan

insamn bile farkinda olmadan kargilagtig: stresli durumlar olmustur. Ornegin; karnim
doyuracag1 av bulmak i¢in, ele gegirmek ve saklamak igin, vahsi hayvanlardan kendini
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korumak igin ilk insan da stresi hissediyordu (Baltag, 1990, s.26). Stres sayesinde de
kendini korumak, barmmmak i¢in evler yapti, silahlar yapti. Kisaca denebilir ki; stresi

geemiste dofamin getirdikleri yaratirken bugiin insamin yarattiklari yagatmaktadir
(Norfolk, 1989).
Insana stres tepkisini yagatan durumlan 3’e ayirabiliriz:

1.

Fiziki ¢evreden kaynaklananlar: Hava kirliligi, sicaklik, sogukluk, gliriiltii, toz,
kalabalik vb...
Is veya megguliyet konusundan kaynaklananlar: Agir is, asin yiiklenme,
zaman baskisi altinda galisma, gece isgi, parca bagi iiretim, karar vermenin zor
oldugu biiyiik sorumluluk gerektiren igler vb...
Psiko-sosyal 6zelliklerden kaynaklananlar: Bunlar1 da 3 grupta toplayabiliriz.
a. Giinlikk stresler:~ Bunlar giinliik hayatin basit gerilimleridir. Ornegin;
trafikte sikigmak, biirokratik bir zorlanma, evde iglerin aksamas1 gibi
durumlar oldukga sik yasanan streslerdendir. Basi ve sonu belli bir
zaman ile sirl olan bu durumlar hayatin biitiiniinii etkilemez.
b. Geligimsel stresler: Buradaki durum, ¢ocuk veya yetiskinin kronolojik
' durumu ile ortaya gikan gelisimlerdir. - |
c. Hayat krizleri niteligindeki stresler: Bunlar hayata sekil verecek
nitelikteki olaylarin yaratti: streslerdir.

Stres diizeyi yiiksek insanlarla ilgili baz1 saptamalar sunlardir (Yates, 1989):

L.

Giinliik hayat problemleri ile etkili sekilde basa gikamayanlar: Aragtirmalar
meslek agisindan en yiiksek risk gurubunda bulunanlarin polisler, 6gretmenler,
hava trafik kontrol memurlar1 oldugunu ortaya koymusgtur.

Isleri tizerinde kontrol imkam az olanlar: Telefon operatrleri, garsonlar,
kasiyerler gibi islerinin insan iliskisine dayanmasi sebebiyle psikolojik talebi
ylksek, ancak kendiliginden bagimsiz karar yetkileri olmayanlar (Norfolk,
1989).

3. Fakirlik ve getto (gecekondu) hayati.

Giiriiltiili bolgede yasayanlar: Diinyamin en yogun hava trafigi olan Los
Angeles havaalam1 gevresinde yiiksek tansiyon, koroner kalp hastalifi ve
intihar riski gehrin sessiz bolgelerine kiyasla ¢ok daha yiiksek bulunmugtur.
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5. Sosyal hareketler: ABD’de 1940°tan sonra igsizlik oramindaki her %1°lik
arigin  siroz ve koroner kalp hastaliklarinda %2, intiharda %4, akil
hastanelerine bagvuranlarin sayisinda %4,5 artisla paralel gittigi goriilmigtir
(Rees, 1997, 5.30).

Bazi insanlarin strese daha dayanikli oldugu bilinmektedir. Gtiglii kisilikler gergek
savaglari, bir satrang oyunu gibi gérmiiglerdir. Oysa bir ¢ok kisi, bir satrang oyununu
gercek bir savas gibi algilamaktadir (Christensen, Bohmer ve Kenagy, 2000, s.103).

Benzer ornekler bilim adamlarinin dikkatini ¢ekmis ve bazi insanlar strese
dayaniklilk konusunda digerlerinden ayiwran ozellikleri aragtirmiglardir. Bunun
sonucunda agagidaki 6zelliklere sahip bireylerin stres kaynaklar1 yofun olsa bile,
stresten daha az etkilendiklerini tespit etmislerdir (Charlesworth ve Nathan, 1991).

1. Islerine ve sosyal hayata daha aktif katilanlar. Yaptiklan isten ve katildiklart
sosyal faaliyetten zevk alanlar
Miicadele ve degisiklikten zevk alanlar
Hayatlarim ve ¢evrelerindeki sartlari kontrol ettiklerine inananlar
Gelecekle ilgili olumlu beklenti i¢inde olanlar (Umut faktérii)

Kisiliklerinde hosgérii ve esneklik faktbrunu bulunduranlar
Yakin gevreleriyle olumlu duygusal iligki i¢inde bulunanlar
Stres gogunlukla olumsuz ve zararh ele almp konusulmaktadir. Halbuki bu

zorlamalarin insanlii ve insani yenileri aramak, caligmak, yaratmak konusunda

S

harekete gegirdigi bilinmektedir. Bu zorlanma, fizik kogullarin insani1 bedensel olarak
zorlamasindan, doga giiclerine ve beynin gii¢lerine ulagmak ve bunlan tanimak
merakiyla olusacak zihinsel zorlanmalara kadar uzamr. Bu anlamiyla stresler bireyi
ileriye gétiiriictidiir (Tierney, 1989).

Motorlu araglar, giiriiltii ve hava kirliligi olumsuz stres kaynaklar1 oldugu halde,
ulasimdaki kolaylik agisindan insanlia kazandirdiklarindan asla vazgegilmez. Ancak,
olumsuz zorlanmalar1 yok etmek konusunda insan ancak zorlanma dayanilmaz oldugu
zaman harekete gecer (Sahin, 1995, s.28). Egitim déneminde sinavlar sebebiyle yaganan
stresler, yetigkinlikte ig hayatinda yaganan problemlerin yarattif: stresler kazandiricidir.
Bunlar da giinliik streslerdir (Makin ve Lindley, 1995, s.128).

Hayatin 6ziinde var olan, ama yaraticilif1 igeren en temel stres; doguma hazirlanan
ve dogum aminda olan bir annenin durumudur. Yaganilan stresler bir kazancin en iyi ve

en somut drnegidir. Kazamlan bir varlik, yeni bir insandir (Ross, 1995, s.9).
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1970°li yillardan bu yana yapici streslerle, yikici stresler ayrilmigtir. Jessie
Bernard stresi “zevk veren” ve “zevk vermeyen” olarak ikiye ayirmugtir (Kéknel, 1998,
5.381; Baltag ve Baltas, 1990, s.55). Ornegin; bosanan bir insan gok biiytik bir stres
i¢indedir. Umutsuzdur, tizgiindiir; hi¢ hos olmayan seyler diisiiniir, hisseder, konugur.
Ote yandan evlenme karari almis bir insan da biiyiik bir stres i¢indedir. Ancak ¢ok hos
olan geyler hisseder ve yagar. |

Giinliik hayatimizda davramglarimiza yon veren 3 duygu tiirii vardir. Olumlu
duygular, olumsuz duygular, ayrmsiz duygular "(Schafer, 1987, s.345). Olumlu
duygular en genis anlamda “sevgi” sozcligli ile ifade edilen saygi, giiven, inang,
kabullenme, dostluk gibi duygular igerir. Olumsuz duygular, kin, nefret, giivensizlik,
kiigtik gorme, dﬁsmanhk, kiskanglik gibi zarar verebilecek duygulardir. Ayrimsiz
duygular ise hoggériiye yardimei olsalar bile ¢ok da fazla yarar saglamayan duygulardir.
Iste biitlin bu duygular bizim psikolojik yapimzi, durusumuzu belirler. Kisi olaylari
algilar, degerlendirir ve onlara bir takim duygular yiikler. B6ylece olaylar ya stres ya da
distres ytikiinii tagirlar (Saldamli, 1999).

Olaylarin distres, yani olumsuz stres yiikiinii azaltmak en azindan ayrimsiz
duygularla degerlendirmeye katkiy: artiracaktir. Kisi duygularmi ne kadar kontrol altma
alabiliyor, diigiincelerine ne kadar hakim olabiliyorsa bedenine de o kadar hakim
olabilir. Stirekli olumsuz diistinmek kisiyi hi¢ farkinda olmadan hasta eder. Ornegin; bir
bardak buzlu su igen birisi endige edip bogazinin siseceginden korkarsa bogaz sigebilir.
Ama bu konuda endige etmez, Snemsemezse hi¢ bir sey olmaz. Burada kiginin diisiince
tarzinin ne kadar 6nemli oldugu ortaya gikmaktadir (Schafer, 1987, s.345).

3.4. Bashca Stres Kaynaklan

Stres, bireyler izerine etki yapan ve onlarin davraniglarim, is verimini, bagka
insanlarla iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres durup dururken ya da kendiliginden
olusmaz (Makin ve Lindley, 1995, 5.140). Stresin olugmas: igin insanin iginde
bulundugu ya da hayatini siirdiirdiiii ortam veya gevrede meydana gelen degisimlerin
insam etkilemesi gerekir. Ortamdaki degismelerden her birey etkilenmesine etkilenir
ancak, baz1 bireyler daha gok, bazi bireyler daha az etkilenmektedirler (Eren, 2000,
s.223). Stres yaratan faktorleri baglica 3 grupta toplayabiliriz. Bunlar; bireyin kendisi ile
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ilgili stres kaynaklari, bireyin yasadifi genel ¢evre ortamimin olusturdugu stres
kaynaklari, bireyin is ¢evresinin yarattig stres kaynaklan olarak ele alinmgtr,

3.4.1. Bireyin Kendisi ile ilgili Stres Kaynaklar

Bu kaynaklari bﬁeyih biyolojik bedensel, maddi parasal, kigisel duygusal, yasam
tarzi ve yast agisindan dort kisimda ele alip inceleyebiliriz. Biyolojik ve bedensel
faktorler arasinda; bireyin yaradiligtan daimi sistemi bozukluklar i¢ salg: bezleri veya
hormonal denge diizensizliklerini sayabiliriz (Eren, 2000, s.225). Bu tip bireylerde
yiiksek tansiyon, yiiksek kolestrol diizeyi ve buna bagl kalp rahatsizliklarina rastlamak
miimkiindiir. Dogal olarak bu kimseler stres ortamindan ¢ok ¢abuk etkilenir ve rahatsiz
olurlar (Baltag, 1990).

Maddi ve parasal agidan birey sikinti iginde bulunabilir. Birey ailesini
gegindirmek, ekonomik sorumluluklarini yerine getirmek i¢in daha fazla c¢alismak ve
karsisina gikacak sikintilarin iistesinden gelmek isteyecektir (Allen, 1983, s.3). Ayrica,
bazi bireyler ekonomik diizey agisindan kendilerini kit kanaat gegindirecek parasal
kosullara raz1 iken, bazi bireylerin maddi ekonomik kogullara verdikleri 6nem biiyiiktiir.
Daha rahat ve likks yasamu diislerler. Dogaldir ki, daha ¢ok maddi parasal kazang, daha
fazla caligmayi, bedensel ve fikirsel ugras vermeyi zorunlu kilar. Bu takdirde birey daha
¢ok gerilim altina girecek ve stres yagayacaktir (Artan, 1986, s.38).

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklarindan biri de kisisel ve duygusal yapisidir.
Bazi kisilik 6zellikleri, insanlar1 strese daha duyarh kilarken, baz kisilik ézellikleri ise,
strese karsi duyarlilifi azaltmaktadir. Bazi insanlar daha siddetli ve siiratle alarm
durumuna gegerek stresten daha ¢abuk etkilenirler; baz insanlar ise, daha yavas ve
daha geg¢ alarm durumuna gegerler. Genelde strese daha duyarli olanlar ve strese daha az
duyarli olan insanlar olmak {izere stresten etkilenen insanlar iki grupta
toplanmaktadirlar. Stresten ¢ok etkilenen insanlara A kisilik tipine sahip kisiler,
stresten az etkilenen kimselere ya da daha az strese giren kimselere de B kigilik tipine
giren insanlar adi verilmektedir (Baltas, 1990).

“A” kisilik tipinin hakim oldugu insanlar, idealist, miikkemmelliyet¢i, amaglara
ulagmak igin dinamik hareketli, miicadeleci, bagkalarinin 6niine gegmek igin siirekli
rekabet etmekten hoslanan, kaybetmeyi icine sindiremeyen, saldirgan, ofkeli ve
diigmanlik duygularim kolayca ortaya koyabilen, elestirmekten ka¢inmayan, aceleci
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verilen isleri zamaninda bitirme gayreti iginde olan insanlardir. Verdigi s6ze sadik,
sorumluluk duygusu yiiksek, hepsi olmasa bile birgogu bencil, kendi ¢ikarlarim1 her
seyin lizerinde tutan, bagariya erismek ve kazanmak igin iglerini her seyden iistiin tutan
kimselerdir. Bu kigilikte olan insanlar, siirekli miicadeleci, bagkalari ile yarigma halinde,
bagarisiziga tahammiil edememe, bagka insanlarla stirekli ¢atigma, onlar tarafindan
kiskanilan ve onlar1 kiskanma duygularin1 yogun bigimde yasadlklén i¢in siirékli stresli
bir yagam siirerler ve geng yagta stresin getirdigi sorunlar yasarlar (Charlesworth ve
Nathan, 1991, s.191). .

“B” kisilik tipindeki kisiler bagkalann ile yarngmaktan ve iddialagmaktan
hoslanmaz. Miikemmele erigmek i¢in ¢aba gostermezler, heyecan ve telaga kapilmazlar,
sakin ve yumusak kimselerdir, sabirlidirlar, zaman baskisim ve smirlamasin
hissetmezler, sorumluluk duygusu yiiksek degildir, her seyi oluruna birakma
egilimindedirler, a1 ve gegitli i yiiklenmekten hoglanmazlar. Amirleri tarafindan
basarilarinin takdir edilmesine ¢ok 6nem vermezler (Pehlivan, 1995, s.20). Kendilerine,
ailelerine ve hobilerine zaman ayirirlar. Daha sosyal bir davrams sergilemekten
hoglamirlar. Her insanin hata yapabilecegini digiiniirler, kusursuzluk arayiginda
degildirler. Astlar1 onlarla qailsmaktan zevk duyarlar. Her seyi ciddiye almazlar, en
ciddi konularda dahi igin espritiiel tarafim bulur, etrafindaki insanlan yatigtirir ve
rahatlatirlar. Kendisine ve diger insanlara kars1 hosgorii ve tolerans diizeyleri yiiksek,
hatalara kars1 affedicidirler (Charlesworth ve Nathan, 1991, 5.193).

Biitiin bu 6zellikler B tipi kisilige yatkin insanlarin stres diizeylerini diiglirticti bir
etki yapar ve stresin dogurdugu sorunlar dert etmez ve daha az hissederler (Pehlivan,
1995, 5.23).

Tabi ki insanlar1 “A” ve “B” diye iki ayn ve birbirine z1t kisilik gruplarina
ayrrmak miimkiin degildir. Ancak, yapilan testlerle kisinin hangi tipe ne 8l¢iide yatkin
oldugu belirlenebilmektedir. Baza insanlar bu iki kisilik tipinin oﬁasma diigebilir
(Tiemey, 1989, 5.40). Is hayatinda baz is tiirleri “A” tipi bir 6zellik gerektirirken, baz
islerde “B” tipi y6neticilere veya isgorenlere daha gok ihtiya¢ hissedilmektedir.

Bireyin kendisi ile ilgili stres yaratan unsurlardan bir digeri de yasam tarzi ve
yagidir. Birey ne kadar dogal yasam tarzindan uzaklasir ve bir takim saplantilara
yonelirse stres ortamimi kendisi yaratmis olacaktir. I¢ki, sigara, uyusturucu ya da ilag
diigkiinii olma viicut {izerinde anormal uyaric: etkiler yapmaktadir. Ayrica, hizh yagsam
tarz1, her giin ve her gece degisik ortamlarda, degisik kisilerle yasamamn veya kumar
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gibi heyecansal ve parasal agidan insam etkileyecek bir aligkanhin bulunmasi, insan
viicudundaki stres yiikiinii artiran, direncini kiran olumsuz etkiler birakmaktadir. Bunun
disinda, monoton bir yagam tarzindan bikkinhk duyan ve degisiklik arayan insanlar da,
gerekli ortami bulamamanin verdigi hayal kiriklig1 ve bunalim nedeni ile viicut direnci
ve sagliklarim yitirebilmektedirler (Johnson, 1995, s:15).

Biitlin bu faktérlerin diginda, bireyin yas1 da 6nemli bir stres faktorii olmaktadir.
Ozellikle kadinlarda menopoz, erkeklerde de andropoz dénemlerinde veya orta yas
krizlerinde, insanlarda hormonal degisikliklerin olugmas1 ve dengelerin bozulmasi
nedeniyle ruhsal ve duygusal sorun ve hayal kirikliklarina rastlanabilmektedir (Eren,
2000, s.226). Bunlarin yaninda son dSnemlerde ortaya ¢ikan ve iiniversiteyi bitirmig
fakat i bulamamig genglerde goriilen “ceyrek yas krizi” de Gnemini hissettirmektedir.
Gengler bosu bosuna okumusluk duygusuna kapilmakta yaglarimin gegtiginden endige
etmekte ve higbir zaman i§ bulamama, gelecegini garanti altina alamama kaygilarindan

dolay: strese hatta depresyona girmektedirler (Ertekin, 1993).
3.4.2. Genel Cevre Ortammm Stres Kaynaklan

Yonetici olsun iggdren olsun, g¢aligan birey iizerinde stres olusturan genel gevre
faktorlerini bes ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar, birey {izerinde belirsizlikler
olugturarak yasamdan zevk almasim olumsuz etkileyebilmekte ve davramglarindaki
istikrar1 ortadan kaldirabilmektedir (Allen, 1983, s.3). Stres yaratan genel gevre
faktorlerini, iilke ve diinya ekonomisinin gidisi, politik hayatin belirsizlikleri, ¢aligilan
kentin gevresel ve ulagim sorunlari, teknolojik degismelerin yagam tarz1 ve aligkanliklar
degistirmesi, sosyal ve kiiltiirel degismelerin hizlanmasiyla, kusaklar aras: farkliliklarin
artmasi, geklinde siralayabiliriz. Ancak, bu ¢alismada konu &rgiitsel stres oldugu i¢in
orgiitlerin yoneticilerde yapmis oldugu stres kaynaklari incelenmektedir.

3.4.3. Is Cevresinden Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Her isletme orgiitii, tutumlari, degerleri, duygulan ve davraniglariyla gergek
insanlardan olugan bir sosyal sistem ve bunun yanisira, sermaye, malzeme ve {iretimle

ilgili diger etmenleri igeren teknik sistemden meydana gelir. Orgiitsel davramg
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inceleyen bilim adamlan, bu iki goriig agisim sosyo-teknik sistemler adi altinda
birlestirmektedirler (Hallovel, 1999). |

Orgiitsel amaglar yoniinden, yapilmas: gerekli isleri, kabul edilebilir diizeyde bir
ustalik ve yiiksek kapasite ile yapan bir kiginin verimli olarak caligtii s6ylenebilir.
Bireysel amaglar yoniinden ise, isi yaparken makul bir diizeyde iicret alan ve kisisel
olarak belirledigi baski, stres ve huzur sinirlarini asméyarak <;a11$an kisi, verimli bir
bi¢imde ¢alisiyor kabul edilebilir.

Orgiit ile kisi arasinda uyum saglanabilmesi icin her iki kogulun da gergeklesmesi
gerekir. Orgiitsel gereksinimler kargilanmadikca, bireyler is sahibi olamayacaklardir.
Bireysel gereksinimler tatmin edilmedikge de, orgiit igi yaptiracak kisileri
bulamayacaktir (Ulrich, 1998, s.125). Verimli bir érgiitiin gilinliik faaliyetleri i¢inde bu
iki talep birbirini diizenler. Is tatmininde ve bunun sonucunda stres ve 6diil arasinda
denge saglayan temel degiskenler arasinda is ytiki, fiziksel kosullar, isin statiisti, igin
gerektirdigi sorumluluk, gérevin g¢ok yonliiliigli, isin sagladif: beseri iligki olanaklari,
igin fiziksel ve zihinsel gii¢liigli bulunmaktadir.

Stres faktorleri, asagida alt1 gruba ayrilarak incelenmigtir.

1. Bireyin is gevresinin en 6nemli stres kaynaklarindan biri, ¢aligma kogullari ve
i gligliigiine iliskindir. Huzur ve rahathi: etkileyen fiziksel degiskenler olarak
1s1, aydinlatma, giines 15181, hava durumu, giirtiltli, hava kirliligi, cilde zararl
kimyasal maddeler, titresim ve ¢aliyma sirasindaki yorucu goérev ve
pozisyonlar, vs.sayilabilir (Koss, 1995, s5.9). Calisma kogullan ve igyerinin arz
ettifi kaza ve hastalik tehlikeleri, mikroplu, asiri nemli veya zehirleyici veya
bogucu gazlar ve dumanlarin varlifi veya olusma tehlikesi bireyin siirekli
harekete gecebilecek alarm ve korku iginde yagsamasina sebep olabilecektir
(Saldamli, 1999, 5.50).

2. Isyeri organizasyonunun bozuklugu, ig béliimii ve is akis1 diizensizliklerinin
dogurdufu sorunlar sonucunda, birey daha ¢ok ve gesitli gérev ile is ytikii
altinda ezilebilir. Agir1 ig ylikii, kiginin makul olmayan miktarda gérevlerden
ve liretim diizeyinden belli stirede sorumlu tutulmas: halidir. Bu uygulama
genellikle kaygi, engellenme, umutsuzluk duygusu ve 6diil kaybina neden
olabilir. isin gerektirdigi fiziksel ve zihinsel emek ve g¢abalar bireyin

kapasitesini agabilir. Isin kalitesi bozulabilir. I zamaninda bitirilemez, is hatah
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ve eksik yapilabilir. Biitiin bunlar gerek iggéren ve gerek onun ydneticisi
lizerinde 6nemli ve normal boyutlar asan stres ve gerilimlere neden olabilir.
Diger yandan kisiye normalin altinda i§ verilmesi de aym duygulan
yaratabilir. Kendine uygun bir isi olmayan kisi, orgiitiin sosyal diizeni i¢inde
sahip oldugu pozisyonu ve degeri hakkinda genellikle kendini engellenmis,
tedirgin, agik¢a Bdﬁllendirilmemis hissetmeye baglayabilir (Worrall ve
Cooper, 1995).
. Is cevresi stres kaynaklarindan bir digeri de 6rgiit yapisinda rol, gérev ve
sorumluluklarin dagiliminda bozukluklar, isi gorecek elemanlarin bilgi,
yetenek, tecriibe ve becerileri ile igin gerektirdigi bilgi yetenek ve tecriibe
uyumsuzluklandir. Bu takdirde, ¢aliganlardan beklenen basan diizeyi diisecegi
icin hem c¢aliganlarin ve hem de bunlarin yoneticilerinin stresleri artmis
olacaktir. Bu, 6rgiit havasimin ya da ikliminin olumsuz etkilenmesine ve tiim
caliganlarin birbirlerine giivenlerinin sarsilmasina, moral diizeyinin diismesine
neden olabilecektir. Orgiitsel stresi en fazla artiran husus organizasyon
igindeki diigiik moral diizeyi ve iklimidir (Hammer, 2001, s.82).
. Is cevresinden kaynaklanan bir diger stres faktorii de licret yetersizligidir.
Ucretlerin beklenenden az olmasi, yetersiz zamlar ya da ikramiyeler,
iggbrenlerin enflasyon karsisinda satin alma giictinii kaybetmeleri, parasal
yikiimliiliklerini tam olarak ve zamaninda yerine getirmemelerine neden
olmaktadir. Bu takdirde, kigilerin hayal kirnikhi1 ve bunalima girmeleri s6z
konusu olmaktadir (Artan, 1986, s.70).
. Ozellikle diinyanin gittikge kiiresel bir ig ortamina sahip olmas: rekabeti daha
agirlagtirmakta, belirsizlikler artmakta, yoneticilerin basar1 sanslar1 zorlanarak
stres olugmaktadir. Ozellikle bazi endiistriler daha rekabetli, daha yenilik¢i ve
diinyanmin degisik ilkelerinden gelen kiiresel rekabete daha acik
bulunmaktadir. Bu isletmelerin basta tepe yoneticileri olmak iizere tiim
calisanlar1 agin rekabet ve belirsizlik ortaminin dogurdufu stresi yagamak
zorundadirlar. Isletmelerin agin rekabet ve bunun gerektirdigi degisim ve
yenilikleri zamaninda yapmamalari, basta yoneticiler olmak iizere, tiim
cahiganlarda i kaybetme riskini ve korkusunu ortaya gikarmaktadir (Werther
ve Davis, 1993).
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6. Caliganlan ve 6zellikle yonetici sinifi, en ¢ok strese sokan hususlardan birisi
de, orgiit hiyerargisinde daha {ist mevkiye yiikselmek hirsi ve istegidir. Her
insan galighf1 organizasyonda kendini gelistirdikge daha {ist sorumluluklar
gerektiren mevkilere yiikselmeyi, 6rgiit igindeki degerini, {iniinii, prestijini ve
dolayisiyla da kazancim arttirmay1 isteyecektir (Johnson, 1995, 5.20). Terfi
olanaklarn az veya imkansiz olan, igerden terfi ve kariyer pianlamasma sahip
olmayan o&rgiitlerde, haksizhifa ugrayarak terfi olanagimin elinden alindigim
diisinen insanlar, biiyilkk bir hayal kinklifi ve bunun dogurdugu stres igine
girebileceklerdir (Artan, 1986, s.70).

3.5. Stres ve Isletmeler

Stres konusu, fizyolojik yonii ve stresle ilgili hastaliklar nedeniyle tip meslegini
akla getirir. Stres ve etkileriyle ilgili bilgilerimiz genellikle “tibbi aragtirma” olarak
bilinen genis bir alandan kaynaklanir.

Tibbi aragtirmacilarin galigmalarindan stresle ilgili bilgilerimizi gelistirmek igin
yararlanabiliriz. Ancak, is diinyasindaki kisilerin streslerini azaltacak yollar1 tamamen
doktorlardan beklemeleri onlara bir ey kazandirmaz. Ciinkii, drgiitlerde kargilagilan

stres aslinda bir yonetim sorunudur (Johnson, 1995, s.17).
3.5.1. Stres ve Yonetim

Her tiirden orgiit yoneticisi ¢aliganlarin maliyeti konusuyla giderek daha fazla
ilgilenmektedir. Cogu yoneticiler, beseri kaynaklarn, 6rgiit, sermayesinin en yiiksek
maliyetli boliimiinii olugturdugunu kabul etmektedirler. Fakat simdi insan faktoriindeki
bozulmanin yol agtig1 maliyet artisii da gérmeye baglamiglardir. Devamsizhk, is giicii
devir oraminin artmasi, is¢ilerin saglik sorunlari, alkol ve uyusturucularin drgiit ortamina
girmesi, ig¢i-isveren iligkilerinde 6fke, ve hayal kinkliinin giderek yoneticileri stres
konusunda endigelendirmeye baglamigtir (Luthans, 1995, s.128).

Yoneticiler agisindan stres iki sekilde ortaya g¢ikar. Yoneticiler, ilk olarak kendi
iglerinin temel 6zelligi nedeniyle bask: altinda bulunurlar. Eger dayamlmaz diizeylerde
stresle kars1 karsiya kalirlarsa, aldiklari doyumun bedeli olarak sagliklari ve
mutluluklarindan gok fazla sey feda ediyorlar demektir (Rees, 1997, s.30). Bu durumda,
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huzurlu olamayacak ve gerektigi Sl¢lide etkinlikle calisamayacaklardir. Kendileri zararlh
¢iktign gibi orgiitleri de bundan zarar gbrecektir. Ikincisi, orgiitlerde ¢alisanlar
dayamlamaz dlgiide stresle karg1 karstya ise, onlarin yagamlar1 da huzurlu olmayacak ve
gerektigi gibi calisamayacaklardir. Bu anlamda, tepe yoneticiden alt diizeydeki
gbzetimciye kadar her ybnetici stresle iki yonlii ilgilenme durumundadir (Worrall ve
Cooper, 1995, s.12). Ilk olarak, ybnetim isini siirdiirmenin kendi {izerinde yarattig
stresi azaltmak, ikincisi, ¢aliganlarin iginde bulunduklar1 gerilimi azaltmalarina ve
yonetmelerine yardimci olacak yollar bulmak zorundadir. Béyle bir yasam hem

yoneticiler hem de ¢aliganlarda baz kisisel yetenek ve beceriler gerektirir.
3.5.2. Stres ve Tepe Yoneticisi

Bedenen ve ruhen saglikhi yoneticiler, bir 6rgiit igin en 6nemli ve vazgegilmez bir
kaynak olustururlar. Herhangi bir orgiitiin etkili bir bicimde isleyisi tepedeki az sayida
kisinin kigisel ¢aligmalarindaki etkililige baghdir (Davenport, 1994, s.120).

Kesin olan ve genellikle ihmal edilen nokta, az sayida kigiden olusan bir gurubun
yani ydneticilerin, beden ve ruh saghgimn tiim orgiitiin igleyiginin kalitesini dogrudan
etkiledigidir (Rees, 1997, s.31). ABu kigiler, yaptiklar igin bir pérqam olan stresi ve
etkilerini azaltmay1 ve yasam tarzlarim buna gbre diizenlemeyi 6grendikleri olgiide
etkili ve bagarili olabilirler. Bu yeteneklere sahip olmayan ve bu becerileri
gelistirememis olan yoneticilerin ¢aligmalarindaki verim diisecek ve kendi saghklan
zedelenecektir (lilser, kalp rahatsizligi, kalp krizi, sinir bozukluklar1 v.s.).

Yoneticinin tam mesleginin dorufunda oldugu ve orglite en biiyiik katkida
bulunabilecegi bir donemde, saglik sorunu onu iginden uzaklagtirmaktadir (Young,
1986). Sirket onun yillarca birikmis tecriibesinden, bilgisinden, y6netim uygulamasina
iliskin kavrayigindan ve onderlik anlayisindan yoksun kalir (Norfolk, 1989). Boyle bir
durumun, hem sagh@ bozulan yonetici hem meslektaglart hem de orgiit i¢in biiyiik

bedelleri vardir.

3.5.3. Stres ve Orta Diizey Yonetici

Orta diizey yoneticilerde strese yol agan etmenler bir 6lgiide degigiktir. Bir¢ok orta
diizey yonetici, giinliik yoneticilik isinde kendilerini iki y6ne birden cekiliyormus gibi
hissederler (Artan, 1986, s.38). Yonettikleri igsgbrenlerden kaynaklanan sorunlar,
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baskilar ve hatta taleplerle kars1 karsiya kaldiklar1 gibi kendi iistlerindeki yoneticilerin
baskilarint da hissederler. Birgok yonden orta diizeyde y6neticilik orgiitsel yasamin en
huzursuzluk verici alanlarindan biri olarak nitelenebilir (Yates, 1989). Kendileri igin
konmus standartlara ulagabilme endigesi i¢inde ve bolimlerindeki aksakliklarin
sorumluluBu altinda ezilen orta diizey yoneticileri genellikle kendilerini duygusal bir
calkantinin i¢inde bulurlar. “isgﬁrenléx‘ini hep diken {istlinde tut” diye bilinen ydnetim
kurallarinda oldugu gibi yénetici astlarini siirekli bir baski altinda bulundurabilir ve aym
sekilde kendi de fistiinden gelecek baskilarin altinda kalabilir (Apgar, 1998).

Yonetici stresinin en tehlikeli ozelliklerinden biri de, birikmesi, iistii iiste
eklenmesidir. Eger yoneticinin yiiksek stresli bir yagam tarzi varsa ve kronik endisesini
gidermek igin higbir ¢aba gdstermiyorsa stresleri yillar gegtikge birikir (Artan, 1986,
s.36). Bir glin, yonetici bunun bedelini bir saghk ¢okiintiisii, alkole siginma ya da ciddi
ruhsal uyum giigliikleriyle 6demek zorunda kalabilir.

Bu gergekler nispeten daha geng olan orta diizey yoneticilerin yagam tarzlarini ve
¢aligma sartlarim ciddi bir bigimde gozden gegirmeleri ve stresi azaltma ve stresle baga

¢ikma yollar1 konusunda bilingli bir yol izlemeleri geregine isaret etmektedir.
3.5.4. Stres ve iggoren

Cogu isgbren yoneticilerle ayn1 baskilar altinda bulunmaz. Yine de baz iglerdeki
stres diizeyleri uzun dénemde sorun yaratabilecek 6lgiidedir. Isgérenler icin genellikle
en rahatsiz edici stres faktorleri igin yapisindan kaynaklamr (Apgar, 1998).

Utangag, duyarl bir iggéren, saldirgan ve sert bir ydneticiyle uzun siire ¢aligirsa
saghgi oldukg¢a 6nemli olmalidir. Ciinkii, yoneticilerin varlify ¢aliganlarin saglifina
baghidir (Schermerborn, 1993, 5.29). Bir ¢alisan agiri, stres altinda oldufu zaman, tam
kapasitesiyle ve etkin bir bigimde ¢aligamayacaktir. Ustelik, i stresi bireyin diger
streslerine eklenecek ve saglig: lizerinde olumsuz olarak etkili olacaktir. Bu yiizden,
stresi azaltma ve yonetme programlan ekonomik agidan oldugu kadar, rgiit etkinligi ve
insanlik agisindan da oldukga gereklidir,
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3.6. Stres Belirtileri ve Stresin Neden Oldugu Baglica Sorunlar

Stresli yagam, insanlar {izerinde gegici ve kalici rahatsizliklar birakir. Ancak, bu
tiir hastaliklar ortaya gikmadan 6nce stresin insanlar iizerinde birakmig oldugu bir takim
isaretler, hastaliklarin belirtisi olabilmektedir (Allen, 1983, s.3).

Temel stres belirtilerini &rgiit bilimcileri genel olarak fiziksel, .psikolojik ve
davramigsal olmak {izere ii¢ grupta simflandirmislardir. Bunlar agafida belirtilmistir
(Baltag, 1990). '

3.6.1. Fiziksel Stres Belirtileri

Viicudumuzdaki fiziksel degismeler, bazen geg¢irmekte oldufumuz bir stresin
sonucudur. Bu fiziksel degismeler strese bagh olmayan biyolojik bir problemin isareti
olabilir fakat ¢ogunlukla viicudumuzun stresli bir olaya tepki vermesidir. Stresin olas1
fiziksel belirtilerinin agagidaki listesi, belirtilerin ttimiinii kapsamamakla birlikte, en
fazla goriilen genel tepkilerdir (Eren, 2000, 5.237 ve Saldamli, 1999, s.58).

1. Asin istahsizlik, yemek yememeye rafmen tokluk duygusu, kilo kayb: ve

zayiflik

2. Asin yemek yeme veya ozellikle bir sorunla karsilaginca yemek yeme ve
icki igme egilimi ile beraber olusan kilo fazlali:
Stirekli yorgunluk ve halsizlik hali ve bu durumdan etrafina yakinmalar
Sik¢a goriilen migren tarzi bag agrlan
Geceleri uyumama veya erken uyanma
Oturma ve dinlenmeyi engelleyen sinirsel afr1 ve sikayetler
Gece ve giindiiz viicudun degisik organlarina ve 6zellikle bacaklara giren

N o W

kramplar ve adele spazmlar

Yiiksek tansiyon, kalp atiglarinda artma, ellerde titreme, nefes darli1

9. Sik sik gelen mide bulantilari, mide kramplar, stirekli ishal ve kabizliktan
sikayetci olma

®

10. Asir1 hassasiyet, duygulanma ve gézlerden yas gelmesi
11. Cinsel iligki kurmada isteksizlik, korku ve iktidarsizlik
12. Agn kesici ilaglara ve aspirine asin diigktinliik ve bunun sonucu olugan

mide kanamalar1
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13. Daha dinamik ve enerjik olmak, azalan viicut direncini artirmak icin asin
6l¢lide vitamin ve mineral tiirii ilaglara egilim ve diigkiinliik

14. Asin sigara veya igki igme

15. Normalden fazla fiziksel agri ve ac1 gekmek

16. Soguk alginhip: ve nezleye yakalanmaya daha agik olmak

17. Nedeni belli olmayan sik kulak ve dig agnilan, kulak ¢inlamalan

18. Nemli eller

19. Enerji kayb, yorgun ve sinirli hissetme

20. Goriintimdeki ani defisim (cilt rengi, sa¢ sekli ya da giysi)

21. Genel olarak sagliksiz hissetme

Bu bedensel belirtilerden hepsinin birden ortaya ¢ikmas: gerekli degildir. Bunlarin

birkaginin varlig1, bireyin bedensel olarak stres altinda oldugunun igaretini vermektedir.

3.6.2. Psikolojik Stres Belirtileri

Psikolojik belirtiler, fiziksel belirtiler kadar kolay anlagilmazlar, genelde goriiniis
olarak oldukga zor fark edilirler (Teisberg, Porter ve Brown, 1994, s.132). Psikolojik

stres belirtileri, kiginin diiglincelerini bagkalarina agiklamasi ve davramiglan ile kendini

belli eder. Bu nedenle, zaman zaman psikolojik ve davranigsal stres belirtileri birlikte
agiklannmgtir. Olas1 bazi psikolojik stres belirtileri agagida sunulmustur (Eren, 2000,
s.238 ve Saldamli, 1999, 5.59):

1.

Asin tedirginlik, korku ve endige

2. Alinganlik, ¢abuk sinirlenme
3.
4
5

Hayattan zevk almama, her seyin bog oldugunu agiklama

. Hasta olmaktan korkma veya hasta oldugunu zannetme
. Yakinda 6lecegi veya bir tehlikeye kurban gidecegi duygusu, kaza ve 6lim

olaylarindan agir1 duygulanma ve aglama

Fiziksel yorgunluk ve kramplari kalp ve kanser hastalig1 ile karigtirma

Tatil yapmaktan ¢ekinme, anlamsiz bulma

Samimi dostun olmamasindan yakinma, sorunlarimi paylagacak kimsenin
olmadigini agiklama
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9. Evde yalmz kalmaktan, kapali yerlerden bulunmaktan, savastan, depremden,
simgek ve gk giiriiltiisiinden korkma ve panige kapilma

10. Hastalanmasinin, islerini yapamaz duruma gelmesinin maddi agidan kendisini
sikintrya sokacagindan korkma ve etrafina bu konuda endigelerini agiklama

11. Komik olaylar, mutlu giinler ve yapilan espriler karsxsmda durgun kalma,
giilmeme, kahkaha atamama

12. Cocuklarina iyi bir egitim, maddi olanaklar ve ¢aligma ortami
saglayamamaktan yakinma

Yukandaki psikolojik belirtilerin bir kaginin bir arada bulunmasi ve bunlara ilave
olarak bedensel ve fiziksel gikayetler kiginin stresli oldugunu ve bu gidisle yakinda akut
veya kronik bir takim rahatsizliklara yakalanacagin igaret eder.

3.6.3. Davranigsal Stres Belirtileri

Bu grupta incelenen stres belirtileri, genellikle disaridan gézlenebilen, yonetici ve
isgbrenlerin davramglarina yansiyan Dbelirtilerdir. Bunlar asagida belirtilmigtir
(Charlesworth ve Nathan, 1991, s.48).

1. Ozel durumlar ya da aktivitelerden kaginma, &zel seylerle ilgili korkular
Kararlar iizerinde emin olamama, bir karara ¢gabuk varamama
Degisken (bazen iyi, bazen kétii) yargilar
Bir geyleri siirekli erteleme, olaylara tepkisiz kalma
Degisik islerde maksimum performans géstermede azalan yetenek
fletisim kurmada normalde oldugu gibi etkili olamama, daha suni iletisim
Normalde oldugu kadar iyi sosyal iliskiler kuramama

Isleri zamaninda yetigtirmede bagansizhik

W 0o Nk

Tatil ya da gezi zamanim ig yetistirmek igin kullanmak

10. Esi ya da ¢aliganlar tarafindan ihmal edildigine iliskin sikayetler

11. ise daha fazla zaman ayirmak igin eglenme ve dinlenme aktivitelerini azaltma
12. Sosyal yagamda goriilen kigilerin sadece is arkadaglar olmas:

Bu davramgsal belirtilerden hepsinin birden ortaya ¢ikmasi gerekli degildir.

Bunlarin birkaginin varhigy, bireyin stres altinda olundugunun isaretini vermektedir.
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3.6.4. Stresin Yol A¢tifa Baslica Sorunlar

Yukanda aciklamig oldufumuz fiziksel ve rubsal belirtiler sonucunda bireyin

stresle bag etmekte geg kalmasi bir takim ciddi rahatsizlarla karsi karsiya gelmesine
neden olacaktir. Stresin yol agtig1 baglica rahatsizliklar sunlar olabilir (Baltag, 1990).
1. Kalp ve damar hastaliklari, kan dolasiminda bozukluklar, yiiksek tansiyon

AR AN Sl

Uyku bozukluklar, geceleri uyku uyuyamama veya saatlerce uykusuz kalarak
yatakta saga sola donme

Ruh hastaliklari, intikam girigimleri, psikiyatri kliniklerinde tedavi gérme
Mide ve bagirsak iilserleri, sindirim sistemi kanserleri

Agsir1 igki, sigara ve ilag titketimi sonucu olusan akciger ve karaciger kanserleri
Damar sertligi ve agr kesici kullamimlarimin yol agtif1 mide, beyin ve diger i¢
organlarda ortaya gikan kanamalar, kismi veya tam felgler

En ¢ok goriilenleri yukarida saydifimiz rahatsizliklar olmakla birlikte bunlarin
diginda da bir takim ¢egitli diger rahatsizliklar da ortaya ¢ikabilir.

Stres sonucu ortaya ¢ikan hastalifin olugma siirecinin uzunlugu veya kisalig ile
hastaligin tedavi edilebilme olasihif1 su kosullara baglidir (Eren, 2000, s.239).

1.
2.
3.

Bireyin etkilendigi stres kaynaklarinin sayisi, ¢esitliligi ve yogunlugu

Bireyin strese dayaniklilig1 ya da tahammiil diizeyi

Bireyin aile sorunlari, orta yag bunalimi, monoton i yagam ve gektigi parasal
sikintilar1 gibi hususlar1 yaninda agin igki ve sigara diigklinliigti

Bireyin B tipi bir kigilik 6zelligine yatkin olmasi

5. Bireyin zaman gegirmeden stresle etkilice bag edebilme tedbirlerine giriserek

stres kaynaklarimn etkilerini hafifletmesi

Goriilecegi lizere, stressiz bir yasam hemen hemen miimkiin olmadifina gére,

birey stres kaynaklarimn {izerine yaptif1 yogun ve agir baskilan azaltarak, yasami daha
anlaml kilabilir ve ondan zevk alabilecek bir 6zellige kavusturabilir. Her seyi ¢ok fazla
biiytitmeden, olaylara olumlu ve rahat bir tavirla bakarak problemler ¢oziilebilir.
Insanlar kendilerini gererek ve baski altinda hissederek problemleri yok edemezler ve
¢ozemezler. Stresle miicadelede su nokta unutulmamalidir. Kendini lizerek, sikarak

higbir sey halledilemez. Bunun bilincinde olarak; her zaman rahat olmaya galigarak ve

olaylara biraz daha 1liml1 bakmay1 8renerek stresle miicadele edilebilir.
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3.7. Stresle Baga Cikma Yollan

Stresle bagagikmak i¢in bedensel ve zihinsel olarak onerilen bir takim teknikler
vardir. Bunlar agagida belirtilmigtir.

3.7.1. Bedenle ilgili Teknikler

Stres sirasinda bedende meydana gelen diizenlemeler canlinin, canlilifin
stirdlirmek amacim tagiyorsa da, 21.yy’in tehlike ve tehditlerinin yol agtif1 stresler
biiylik g¢ogunlukla orijinal stres tepkisi sirasindaki bedensel diizenlemelere ihtiyag
duyurmamaktadir (Sahin, 1995). Insanin kendisinden giiglii olan diimaniyla miicadele
etmek i¢in kanina bogalan geker ve yaga ihtiyaci vardir, ancak tiyatroya gec kaldig igin
veya trafikte bir araba kendisini gii¢ durumda birakti§1 zaman kanina bogalmis olan yag
ve sekere hig ihtiyaci yoktur (Baltag, 1990).

Beynimiz ¢agin hizla gelisen sartlarina uyarken, bedenimiz bu konuda geride
kalmig ve canlilik tarihi iginde- geligtirip getirdifi tepki zincirini kullanmaya devam
etmistir (Worrall ve Cooper, 1995, 5.10).

Evrimin mantif1 agisindan bakildifinda uzun donem iginde hi¢ siiphesiz insana
zararli olan bu mekanizma degisecektir. Giinlimiiz insanlarinin biiyiik atalarindan daha
zayif, daha akilli ve daha becerikli olmalarinin sebebi bu degisimdir. Evrim felsefesinin
oztindeki mantik budur. Tirler yeni bir miicadelenin gerektirdigi sartlara, bedensel
yapilarim, fizyolojik organizasyonlarim ve davramslarini degistirerek uyarlar. Fakat bu
son derece yavag isleyen bir siirectir. Sartlar b6yle devam ettigi takdirde belki 500 bin
yil sonra, insan organizmasi kendini bu yanhs alarm tepkisinden kurtaracaktir. Fakat
stiphesiz bu geligimin bugiinii yagayan ve faturay1 6deyen insanlara yaran olmayacaktir
(Ulrich, 1998, s.125).

Bir tek climleyle 6zetlemek gerekirse, canhihik “degisen sartlara uyum” olduguna
gore, hayatta kalmak ve saghkli yagamak igin sartlann degismesi beklenemez. Bu
sebeple insan, saglikli yagamak igin “stresi olmayan bir hayat” dileyemez. Ancak
bununla bag etmek igin bazi yontemler vardiwr. Bunlardan biri fizik egzersizdir.
Endiistrilesmenin ve sehirlesmenin sonucu olarak insanlar bedenlerini gii¢ harcayacak
islerde gittikge daha az kullanmaktadirlar. Bedenin kullammindaki bu azalmanin
getirdigi birgok sonuctan bir tanesi de hareketsizlifin genel olarak damar sisteminde,
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6zel olarak da kalp-damar sisteminde meydana getirdigi etkilerdir (Jones ve Hardy,
1990, 5.300). Londra Universitesi Halk Sagh1 béliimiinde yapilan bir arastirmada bir
saflik problemi olmayan bir grup insanla, kalp krizi gegirmis olan 232 Kkisi
incelenmigtir. Kalp hastas1 olan grupta %11 olan diizenli egzersiz aligkanligi, saghk
problemi olmayan grupta %26 olarak bulunmugtur (W yke, 1997, .s.146).

Ornegin; Aerobik adi verilen programin temeli bedenin miimkiin oldugu kadar ¢ok
oksijen yakmasina dayamr. Yapilan arastirmalarla da ortaya kondugu gibi, diizenli
uygulama iginde olanlar teneffiis eftikleri hava iginden daha fazla oksijen
kullanmaktadirlar (Konter, 1961).

Bu kimselerin normal sartlarda bu oksijene ihtiyaglar1 yoktur. Ancak stres sartlar
icinde oksijen kullammindaki bu fazlaliktan yararlanilmaktadir ve saglikla hastalik
arasindaki fark ¢ok kere buradan kaynaklanmaktadir. Ciinkii insan bedeninin her
tarafinda bulunan hiicreler kanin tasidif1 oksijen ve diger yararli maddelerle beslenirler.
Gerginlik damarlarda daralmaya sebep oldugu igin, ister istemez hiicrelere giden kan
miktarinda azalmaya yol agar. Bu durum da hiicrelerin yetersiz beslenmesi demektir.
Bu sartlarin uzun siire devam etmesi veya sik sik tekrarlanmasi halinde bu hiicreler hem
hastahga daha acik olacaklar, hem de kagimlmaz olarak hayat stireleri kisalacaktir.

Hiicrelerin hayat siiresini uzatmanin ve onlar1 saglikli kilmanin bir yolu fizik
egzersizdir (Jones ve Hardy, 1990, s.261). Artan ve hizlanan kan akimi sebebiyle
hiicreler daha iyi beslenir, bdylece de hem daha saglikli olmalari, hem de daha uzun
Omiirlii olmalar1 saglanmis olur.

Yetigkinlerde kalp-ciger dayamkliligi fizik giictiniin en 6nemli parcas1 oldugu icin
ayrintili olarak ele alinacaktir, Hosunuza giden bir egzersiz programim segtikten sonra
gelen soru, bunun hangi siklikta hangi yogunlukta ve ne kadar siire ile yapilacagidir. En
sik rastlanan hata, bir egzersiz programina (6rnegin bir kosma programina) ¢ok yiiksek
bir yogunluk ve siklik noktasindan baglamaktadir (Charlesworth ve Nathan, 1991). |

Bunun sonucu olarak bir hafta sonra zindelik hissi duyulacagina yorgunluk ve
tilkenmiglik duyulmaktadir. Ulagilmak istenenler igin buna gerek yoktur (Jones ve
Hardy, 1990, s.301).

Egzersiz programimin sikligy; haftada en az 3 olmak fizere, 3-5 kere; siiresi her
egzersiz programi icin yaklasik olarak 30 dakika; yogunlugu ise kigiyi rahat ettiren
diizeyde olmalidir (Jones ve Hardy, 1990, s.262).
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Belirsiz gibi goziikse bile, bu gilivenilir bir talimattir. Egzersiz sirasinda
konusabiliyorsaniz, kendinizi zorlamiyorsunuz demektir. Bunun aksine rahatlikla sohbet
edemiyorsaniz, kendinizi zorlamakta olmamz g¢ok miimkiindiir (Teisberg, Porter ve
Brown, 1994, s.136).

Egzersiz programnn fayda saglayacak sertlikte yiiriitiip yiirlitmediginizi kontrol
etmenin bilimsel bir yoiu, kalp wvurug saymizi dikkate almaktir. Kalp saymiz,
bedeninizin egzersiz sirasinda altinda kaldif1 yiikiin iyi bir gdstergesidir. Bagka bir
ifadeyle, kalp vurum sayimiz, egzersizin yogunlugu ile orantii olarak artar
(Charlesworth ve Nathan, 1991, s.330).

Birincisi, nabzimz1 veya kalp vurum saymmz saymayi dgrenmeniz gerekir. Bunun
icin gesitli yerler vardir; 6rnegin bilek, sakak, boyunda sah daman veya dogrudan kalp
lizerine elinizi koymak yeterlidir. Pek ¢ok kigi en kolay kalp vurum sayisim sah
damarindan &lger. Bir dakika igindeki vurum sayisi size fikir verecektir. Egzersiz
sirasinda kisaca yavaglamak ve kalp vurum sayisim (KVS) 10 sn. kontrol edip 6 ile
carpmak yeterlidir. '

Egzersiz sirasinda KVS ne kadar olmalidir? Bu sorunun cevab: bireyin yagina ve
- beden olgiilerine gore degisir. Genel olarak, bir kisi en fazla KVS’nin %70-85’i olarak
tanimlanan “kritik kalp vurum sinirlari” iginde kalmalidir. Bunu bulmak igin de yas y1l
olarak 220’den ¢ikartilir. 50 yasinda birisi igin 220-50 = 170 veya 50 yasinda olan ve
kalbi 170 vuran birisi olarak ifade edilir.

170’in %701 119, 170’in %85°i 144. Bu sayilar egzersiz sirasinda sayilmasi
gereken kalp vurum sayilaridir. Bu demektir ki, egzersiz sirasinda bu kiginin KVS’nin
dakikada 119 veya 144, 10 saniyelik siire i¢inde de 20 veya 24 arasinda olmasi gerekir
(Charlesworth, 1991, s.331 ve Baltag ve Baltas, 1990, s.180). Eger egzersiz programina
yeni baslamyorsa, alt sinirda kalmak tercih edilmelidir. Ancak kisi i¢in %70°lik simira
ulagmak da rahatlik vermeyen bir durumsa, o zaman daha az yogun bir programi, daha
uzun bir siire uygulayarak istenilen karara varilabilir.

Ozet olarak, sadece 30 dakikalik bir program planlaniyorsa, KVS, en fazla
KVS’nin %70 ile %85°i arasinda olmalidir. Eger bu da kisiye fazla geliyorsa, yani
egzersiz sirasinda zorlamiyorsa, o zaman daha az yofun fakat 30 dakikadan fazla
egzersiz yapilmahdir (Charlesworth ve Nathan, 1991, s.331). Higbir zaman, miikemmel
kondisyona ulagilmadik¢a, KVS’1n %85’ iizerinde egzersiz yapilmamalidir.
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Diger taraftan her ne kadar yiiksek bir esneklik saglayan birgok aktivite varsa da,
yoga, yiizme, dans gibi etkinlikler de yeterli bir esneklik kazandirabilir. Ancak 6nemli
olan esnekligin siirdiiriilmesidir. Ciinkti esnekligin stirdiiriilmesi insam yaslanmayla
iligkili olan “katiliktan” korur, kas agrilarim &nler ve tansiyonu diigtirlir. Kaslan1 germek
igin iki yol vardir. Bunlar, balistik ve statik germe. Balistik germe, beden egitimi
derslerinde 6grendigimiz germe bigimidir. Balistik germe tavsiye edilmez. Ciinkii bu
germe ¢ok kolaylikla zedelenmeye veya kas agrlarina sebep olmaktadir. Statik
gerginlik ise herhangi bir zedelenme olmadan, 30-60 saniye siirdiiriilen gerginliktir.
Esneklik kazanmak i¢in tavsiye edilen budur, ¢ linkii statik germe zedelenmeye sebep
olmadif gibi kas agrilarim da hafifletmektedir (Jones ve Hardy, 1990, 5.263).

Kas fonksiyonunu en elverisli diizeyde tutmanm yaran enetjinin artmast ve
yapisal biitiinliijiin korunmasidir (Konter, 1961). Giigliligli artiran faaliyetler agirlik
calismasi, dans, basketbol ve yiizmedir. Kas fonksiyonunu artiracak aktiviteler, haftada
en az 2-3 kere tekrarlanmalidir. Bir agirlik programu ile ilgilenenlerin, verecekleri ilk
karar, kas giiciinil mii artirmak istedikleri, yoksa kaslarim mm gelistirmek istedikleridir.
Ciinkii bu iki programin da antrenman teknikleri birbirinden farklidir. Giicii artirmaya
yonelik bir ¢aligma kiginin kaldirabilecegi en fazla agirhfin yaklagik %90’ indaki bir
agirhg, 2-3 kere kaldirmasim igerir. Kas gruplarim gelistirmeye y6nelik bir programda
ise, kisinin kaldirabilecegi en fazla agirhgin, yaklagik %60°1m, ortalama 10 kere
kaldirmasim gerektirir. Egzersiz i¢in ii¢ temel basamak vardir. Bunlar; 1sinma, egzersiz
ve sogumadir. Isinma doneminin amaci, yapacafimz egzersizlerin gerektirdigi kas
1sinmas1 ve gerginligi i¢in bedenin hazirlanmasidir. Egzersizde siklik, yogunluk ve siire
6nemlidir (Baltag ve Baltag, 1990).

Soguma egzersizi bitirdikten sonra birkag dakika daha harekete devam etmek
“temel bir sarttir, Boylece kan dolagimi devam eder. Bu da kanin bacaklarda
toplanmasimi  engeller, aksi takdirde bu durum bazi hallerde baygmnliga yol
agabilmektedir:

Toparlanacak olursa, fizik egzersizin faydalar: sunlardir:

o Kas gevsemesi

e Zihinsel gevseme

o Iste etkinlik artmasi
e Uyaniklifin artmasi
o Enerjide artig
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¢ Duygusal bosalma ve rahatlik

e Dahaiyi uyku

e Daha kuvvetli kemikler

e Endigelerde azalma

o Kalp hastalif riskinin azalmas:

e Bel ve sirt agrisindan korunma ve kurtulma
e Kendine giiven artis1

o Daha iyi bir saglik

Yukarida sayilanlar egzersizin yararlarinin ancak bir boliimiidiir. Insanlan
egzersize yOnelten sebepler biiylik farklilik gostermektedir. Bir egzersiz programina
baglamadan Once, saglanmak istenen yarara gére bir plan yapilmasi ¢ok onemlidir
(Jones ve Hardy, 1990).

Bedenle ilgili dier teknik, beslenmedir. Sagliklilik ve normallik, tiretkenlifin ve
iligkilerin anlamli olmasidir. Bunun 6nemli gereklerinden biri de normal bir beden
agirhigadir.

Yapilan aragtirmalar erken 6liimlere sebep olan en biiyiik dort risk faktoriini
ortaya ¢ikarmugtir. Sigmanlik, yiiksek tansiyon, diyabet ve sigara. Birgok kisinin de
bildigi gibi, yiiksek tansiyon ve diyabet bilyiik gogunlukla sismanhga eslik eden saghk
problemleridir. Ayrica bu dort risk faktoriinlin birbirleriyle “geometrik” bir iligkisi
oldugu ortaya konmugtur. Bu ne demektir? Bu faktorlerden 4 tanesine sahip bir insamn
riski, higbirine sahip olmayana kiyasla 4 kere daha fazla degil, 16 kere daha fazladir
(Charlesworth ve Nathan, 1991, s.313; Baltag ve Baltas, 1990, s.194).

Saglikli beslenme konusundaki karigikliklarin bir bslimii, her birey igin “ideal
diyet” tanimunin yeterince bilinmemesinden kaynaklamir. Insanlann farkhhign ve
beslenme ihtiyaglari yasa, cinsiyete, beden olgiilerine, fizik aktivitelerine, hastalik ve
hamilelik gibi sartlara bagh olarak degisiklik gosterir. Glinlimiizde bilim adamlan
bireyler_in beslenme ihtiyaglan ile diyet ve kalp hastalifs ve kanser gibi kronik
hastaliklar arasindaki iligkiler konusunda gok daha hassas bilgileri aragtirmaktadur.

Asagidaki 6neriler pek ¢ok kisi tarafindan yerine getirilmektedir. Bu program,
herhangi bir tesghisin gerektirdigi 6zel bir diyete ihtiya¢ gostermeyen kimseler i¢indir;
yani herhangi bir hastalifn olmayan kimseler i¢in diizenlenmistir. Bir nokta olduk¢a
O6nemlidir, higbir kilavuz sagliklihifi mutlak olarak garanti edemez, ¢linkii saghigin
kendisi pek ¢ok faktore baglidir. Bu faktoérlere diyeti de ekleyebiliriz. Yiyecek tek
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bagina bir kimseyi saglikhh kilamaz, ancak iyi yemek aligkanlifi dilizenli egzersiz,
programl1 gevgeme ve olumlu tavirlarla birlegirse saglig: gelistirebilir.

Saghgim korumak isteyenler i¢in diyet klavuzunda su noktalara dikkat etmek
gerekir.

e Farkl yiyeceklerle beslenme

o ldeal kilonun korunmasi

e Cok yagdan ve kolesterolden kaginilmasi

e Karbonhidrattan korkulmamasi '

e Fazla sekerden uzak durulmas:

e Fazla sodyumdan kaginilmasi

e Makul 6lgiide alkol alinmasi

3.7.2. Zihinsel Teknikler

Stres insan hayatina dig ve i¢ kaynaklardan yansir. Igten kaynaklanan stres, kisinin
olaylar1 degerlendirme ve hayata bakis bi¢iminin sonucudur ve ayn1 zamanda bu durum
stres tepkisinin kroniklesmesine sebep olur.

Asafidaki listede birgok kisi tarafindan paylagilan temel bazi varsayimlar yer
almaktadir. Bu varsayimlarin insamn iginde saldigi kékler diigtiniiliirse, bunlara inang
demek hi¢ de yanlis olmaz. Bunlar insam strese sokan, iizen inaniglardir. Bunlardan
kaginmak stresle miicadelede ¢ok 6nemlidir. Bu varsayimlar ve zit yaklagimlar syle
Ozetlenebilir (Baltag ve Baltag, 1990, 5.208).

Varsayim 1. Bir yetigkinin ailesi, arkadaslari, cevresi ve tiim tanmiyanlar
tarafindan sevilmesi ve kabul gérmesi gerekir.

Birgok insanin pesinde kostugu bu hayal ne yazik ki miimkiin degildir. Ciinkii
hayatimz boyunca biitiin insanlart hognut etmeniz miimkiin degildir. Ayrica temelde
sizden hoslanan, begenen ve takdir edenler bile bazi durumlarda olumsuz tavir
alabilirler. Bu yonde makul olmayan bir inan¢ muhtemelen tek bagina biiyiik bir
mutsuzluk sebebi olmaya yeter.
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Varsaymm 2. Uzerinize aldifmiz biitiin iglerde mutlaka o isi en iyi bilen,
kusursuz yapan ve her zaman en miikemmel kisi olmamz gerekir.

Boyle bir inang, hayatin dogal akismmin geregi olan ve bazi durumlarda
karsilagilmas1 kagimlmaz olan bagarisizliklardan kendinizi su¢glamamza, bundan utang
duymaniza ve kendinize saygimizda azalmaya yol agar.

Ciinkil boyle bir sey miimkiin degildir. Insan bazen gok iyi bilmedizi islerle
ilgilenmek zorunda kalabilecegi gibi, siirekli olarak kusursuzu yaratma ¢abasi kadar
insan1 yoran ve yipratan bir sey olamaz.

Herhangi bir seyi “iyi” yapmak i¢in enerjinizin %80’ini harcamak gerekiyorsa,
“miikemmel” veya “kusursuz” yapmak i¢in bunun iki katim1 harcamamiz gerekmektedir.
Boyle bir sey de ¢ok kere miimkiin degildir. Birincisi, degerlendirmeyi yapacak olanlar
isterlerse nasil olsa bir kusur bulabilirler. Ikincisi, boyle bir gayret agir1 derecede
anlamsiz ve yipratictdir. Hayatinda yaptiklarim “miikemmel” yapmis ve bu
gerginliklerin sonucu saghfi bozularak 50 yasinda goemiis bir kisiye kiyasla
yaptiklarim hep “iyi” yapmig ve 80 yasina kadar yapmay: siirdiirmiis bir kisi daha
verimli, bagarii ve yararli olarak degerlendirilir. Unutmamalidir ki; “iyi”nin diigmam

“miikemmel” dir.

Varsaymm 3. insanlarin mutsuzluguna ve iiziilmesine sebep olan dislarinda
meydana gelen olaylardir.

Bu inancin sebebi insanlarin mutluluklarimi kurmak veya iiziintiiden uzak
durabilmek i¢in dig olaylar1 kontrol etmelerinin gerektigidir. Bu kontroller sinirh
oldugu ve difer insanlarin niyet ve arzularimi biitiinii ile yonlendirmek miimkiin
olamayacaBina gore, sonug yetersizlik duygusu ve siirekli kayg: olacaktir. Mutsuzlugu
olaylara yiiklemek, gergeklerden kagma yoludur. Mutsuzlugun sebebi olay1 yorumlayan
kisisel ifadelerdir. Diger insanlar1 ancak simrl: bir 6l¢iide kontrol edebileceginize gore,

esas kontrolii kendi duygularimz {izerinde yapmamz gerekir.

Varsayim 4. Insanlarn ve “diger seylerin” olmasini istediginiz gibi olmamasi
dehset vericidir. )

Bu bir “simarik gocuk” belirtisi olarak tanimlanabilir. Yorgunluklar, sikintilar
diizliige erdikten sonra kendi kendine konugma baglar. “Bu benim bagima niye geldi”,
“Allah kahretsin boyle olmamalryd:”, “Bu gok kétii”, “Biitiin belalar beni bulur”. Islerin
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akigim degistiren her uygunsuzluk, problem veya basarisizlik, kendinizle ilgili bu tiir bir
kotiiliik seklinde degerlendirilir. Sonug ise gergekei olmayan yogun bir strestir.

Varsayim 5. Ge¢cmigste gelecegi belirleyen pek ¢ok sey vardir.,

Evet hig siiphesiz gecmisteki bazi seyler gelecegi belirler. Ancak gok siikiir bu
“biitlin gelecek gegmis tarafindan belirlenir” anlamina gelmez. Aksi takdirde hayat ¢ok
sikic1 ve g¢ekilmez olurdu. Hayatin 6zellifi ve yasamanmin giizelligi insam bekleyen

slirprizlerdir.

Varsaymm 6. insanlar ¢abuk kirhr ve onlar1 hicbir zaman incitmemek
gerekir.

Bu mantiksiz inan¢ 6nemli duygularin agik¢a konugulmasini engeller ve insam
hayatin zevkli taraflarindan fedakarlik etmeye zorlar. Istediginiz veya ihtiyacimz olan
her sey mutlaka bir 6lgiide bir bagkasini rahatsiz edebilecegi i¢in kendinizi engellenmis
ve mutsuz hissedersiniz.

Bazi durumlarda susmak, ige atmak, kisa vadedeki c¢atigmalari 6nler, ancak
iligkide —uzun vadede iligkide- ¢atlaklara, bosluklara, karsihkli 6fke ve olumsuz
birikimlere sebep olur.

Varsayim 7. Eger insanlar sizi onaylamiyorsa, bu mutlaka sizin hatah ve kitii
oldugunuzu gisterir.

Diinyada mutlak “iyi” ve mutlak “kétli” yoktur. Derece derece her seyin iyi ve
kotii taraflann vardir. Bazi insanlar bizim bazi y6nlerimizi onaylamiyorsa, bu belki
onlarin kendilerine ait sebeplerinden 6tiirtidiir. Belki gercekten de onaylanacak birgok
6zelligimizin yam' sira, onaylanamayacak baz 6zelliklerimiz de vardir. Ve kargimizdaki
kisi igin o sirada bunlar 6nem kazanmigtir. B&yle bile olsa meziyet ve niteliklerimizi
fark edecek ve bunlarin hakkini verecek bir ¢ok kisi mevcuttur.

Insan iligkilerinde onaylanmayan ¢ok kere kisiligin biitlinti degil belirli
niteliklerdir. Bu sebeple biitiiniiyle sakat olan bu inang, birgok insanlar arasi iligkide
stirekli kaygiyr dogurur. Bu inancin akildisi olusu, 6zel bir kusurun veya ¢ok iyi
olmayan bir niteliin genellegtirilmesi ve kisiligin biitiintine yonelik bir itham
olusundan otiirtidiir.
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Varsaym 8. lyi iligkiler karsihkh fedakarhfa ve “verme” temeli iizerine
Kurulur.

Bu inan¢ “verme”nin “almak”tan daha iyi oldugu esasina dayalidir. Bu durum
herhangi bir seyi istemek konusunda gekingenlik olarak goriiliir ve bSyle insanlar gizli
isteklerinin anlagilmasim ve kargilanmasini beklerler. Bu tiir bir yaklagimin sonu, ne
yazik ac1 ve buruk istismar edilmiglik ve ihmal edilmislik duygusudur.

Cilinkii hayatlan fedakarlik ve istenmeyen seyleri vermeye yonelik insanlarin
hemen hepsi acgik veya kapal bir sekilde verdiklerini karsilarindakilerden geri isterler.
Agik veya kapali dedik, ¢iinkii baz1 insanlar yaptiklar1 fedakarliklar1 yerli yersiz dile
getirir. Bazilan da anlagilmay: ve 6diillendirilmeyi sessizce bekleyip, iglerinde bol bol
kiiskiinliik biriktirirler.

Bir seyi “vermek” ancak isteniyorsa anlam tagir. Istenmeden verilen bir seyi alan

kisi, ¢ok kere ya aldiginin farkinda degildir veya aldig1 seyin degerinden haberi yoktur.

Varsayimm 9. Kendini diisiinmek kotii ve yanhstir.

Gergek olan, sizin istek ve ihtiyaglarimzi kimsenin sizden daha iyi bilemeyecegi
ve hig kimsenin bunlarin kérsllanmas1 ile sizin kadar ilgili olamayacagdir.
Mutlulugunuzun sorumlusu yine sizsiniz. Kendinizi diisiinmeniz, bu sorumluluga sahip
¢ikmamz demektir. Bu sorumlulugun sizde saglayacag: huzurla gevrenizi diigiinmeye
saglikh yaklagimlarda bulunmaya daha ¢ok imkaniniz olacaktir.

Yanlis olan kendini diiglinmemektir. Saglikh iliskiler insanlarin kendilerini
diigtindiikleri ve gikarlarim agik ve diiriist olarak gozettikleri, alinanlarin ve verilenlerin
hesabinin dengeli ve agik oldugu durumlarda kurulur. Yine yanlis olan karsisindakinin
hakkim hige saymaktir. Bu sebeple kendinizle ilgili duygu, diistince ve istekleri ortaya
koymaktan, ihtiyaglarimzdan gevrenizi haberdar etmekten gekinmeyin.

Varsayim 10. Kendinizi yalmiz hissediyorsunuz ve yasadiklarmizi ve
duygularmizi kontrol edemiyorsunuz.

Bu inang depresyon ve kayginin temelidir. Insanlararas: iligkileri belli bir lgiide
kontrol edebiliriz. Ancak, hayattaki olaylara verdigimiz tepkiyi yorumlamak konusunda
daha biiyiik bir kontrole sahibiz. Yani verilen tepkileri kontrol edebiliriz.
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3.7.3. Davramse1 Teknikler

Stresle basa gikma arayiglarinda zaman ¢ok 6nemlidir. Zaman hayattir ve gegen
zamani yerine koymanin ve telafi etmenin imkan yoktur. Zamani boga gegirmek, hayati
‘bosuna gecirmek demektir (Smith, 1998, 5.48). Buna kargilik insamin gegen zamana
hiikkmetmesi, hayatina hiikkmetmesi anlamina gelir. Zamamm iyi kullanan bir insan
hayatinin Kalitesini yiikseltir ve gegen zamandan kendisi ve amaglar1 adina en iyi
bigimde yararlanir.

Zaman iyi kullanmak i¢in yapilmasi gereken, diisiince ve ayrintilarla zaman
kaybetmeyip kisa zamanda ¢ok is yapmak degildir. Tam tersine ama¢ ve 6ncelikleri
saptayarak insanin zamamm gergekten yapmak istedifi seylere ayirarak, hayatindan
daha fazla tat almasidir. Diinyada biitlin insanlara demokratik olarak verilmis olan tek
sey zamandir. Bagarili ve basarisiz biitiin insanlarin giinleri 24 saat, haftalar1 7 giin,
aylan 30 giindiir (Charlesworth ve Nathan, 1991, s.285).

Zamamm iyi diizenleyemeyen bir insan kaginilmaz olarak stres altindadir. iginde
yasadifimiz ¢agin en 6nemli 6zelliklerinin baginda hi¢ siiphesiz “zaman darlig1” gelir.
Bu 6ylesine ilging bir gelisim ve ortak niteliktir ki, biiyiik bir igletmenin genel miidiirii
de, bir ev kadim da zaman darhiindan veya “zamansizlik”tan gikayet etmektedir
(Smith, 1998, s.48).

“Zamansizliktan sikayet edenler biliyllkk ¢ogunlukla zamanlarini nasil
kullanacaklarinm1 bilmeyenlerdir (Baltag, 1990). Ne yazik ki, zamam kontrol edememek
hayat1 kontrol edememektir. Insamin her an, zamamn baskisim ensesinde hissetmesi
hem bilyiik bir stres yaratir, hem insanin akli yapilmas: gereken bir sonraki iste oldugu
i¢in yaptif1 isteki verimi azalir, hem de tadi gikartilmasi gereken “zaman” (daha
gercekei bir ifadeyle hayat) bir an Once géq.mesi gereken bir seymis gibi algilamr
(Smith, 1998, s.50).

Kétii bir zaman diizenlemesinin sebep olacag: 6 belirti vardir.

1. Acelecilik

2. Hosa gitmeyen segenekler arasinda devamli bir bocalama

3. Bir ¢ok boy zamanin iiretici olmayan faaliyetlerle gevsek veya yorgun

gecirilmesi

4. Belirli bir zamanda bitirilmesi gereken iglerin zamaninda bitirilmemesi

5. Dinlenmek veya kisisel iligkiler i¢in yetersiz zaman
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6. Aynntilar veya yapilacak olan iglerin altinda ezilme duygusu ve zamanin
biiylik bir boliimiinde yapmak istemediginiz seyleri yapmak

Zaman diizenleme teknikleri iste bu belirtilerden kurtulmamn yollarim gésterir.
Biitiin zaman diizenleme teknikleri {i¢ basamakta toplanabilir (Baltas, 1990).
1. En Snemli amaglar dogrultusunda oncelikleri saptanabilir ve boylece se¢im
yaparken neyin $nemli olup, neyin olmadig: bilinebilir.
2. Daha 6nemli olan isler segilerek gercekei bir diizenleme yapilabilir ve boylece
zaman yaratilabilir.

3. Temel se¢imlerin yapilmasi 6grenilebilir.

Diger 8nemli konu 6fkeyi yenmektir. Insanlan 6fkelendiren sebepler engellenme,
6nemsenmeme, asagilanma, keyfi bir tutumla kargilagma ve saldiriya ugramaktir.

Insan “haz” yagamaya doniik bir canlidir. Bebek hayata biitliniiyle haz duygusunu
yagamaya yonelik baglar (K6knel, 1998, s.380). Insanin haz duygusunun &niine ¢ikan
diizenlemelerin baginda egitim ve terbiye gelir. Haz diinyasim engelleyecek her durum,
olay veya kisi, insandaki 6fke duygusunun en bagta gelen sebebidir. Insanin neden
Ofkelendigi esas olarak aym sebebe dayansa bile, her donemin kendine 6zgii
engellenmeleri vardir. Cocukluk déneminde egitim, terbiye ve ¢ocufun isteklerinin
karsisina dikilen yasaklar onu &fkeye stirtikler (Wolff, 1986). Ergenlik déneminde geng,
iki temel istek arasinda sikigir. Bir taraftan ailesinden kopmak, bagimsiz olmak
isterken, diger taraftan giivensizlik ve yetigkinlerin destegine duyulan ihtiyag, catigma
ve Ofkeye sebep olur. Yetiskinlikte rekabet sartlar, sorumluluklarin getirdigi
zorunluluklar insam engeller, 6fke dogurur. Bu arada reddedilme duygusu, ister toplum
tarafindan olsun, ister aile veya arkadaglar tarafindan olsun, insanda siddetli bir 6fke
dogmasina sebep olur. Orta yagtan ileri yasa gegenlerde gelecekle ilgili giivensizlik ve
bunun getirdigi belirsizlik, yasin getirdigi sinirlamalar engellenme duygusuna ve 6fkeye
yol agar. Insan igin bu saf anlamiyla dzgiirliik, isteklerinin mutlak olarak karsilanmasi
ve haz duygusunun yaganmasiysa, yasadigimiz ¢af “dzgiirliik”e sinirlar ve gergeveler
getirmektedir (Baltag, 1990). Bu da insanin haz duygusunu diledigince yagamasini
engellemektedir.

Her seyden 6nce sunu belirtmek gerekir ki, 6fke normal ve saglikli bir duygudur.
Ofkesi veya kizginlifindan &tiirii insamin kendisini suglu hissetmesi dogru degildir.
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Sagliksiz olan, 6fkenin saldirganhga doniigmesidir. Engellenmeler bir enetji dogurur.
Bu enerji yapici da kullanilabilir, yikic1 da. Saghkh bir bigimde diglagtirlmug &fke
amaca yoneliktir, cogunlukla toplumsal olarak kabul edilebilir bir bigimdedir ve gok
kere uzun vadede kisiye yarar getirmesi miimkiindiir. Ofkenin sagliksiz olarak
diglagtinilmas: ise saldirganlik ve siddet bigimindedir ve en biiyilkk zaran kisinin
kendisine verir.

Yapici olarak kullanildiginda 6fke zihinsel ve bedensel giig verir. Ofkeden yapici
olarak yararlanmak igin ii¢ sart gerekir (Baltas, 1990). Birincisi, 6fkenin esiri
olmamaktir. Buna 6fkeyi kontrol etmek de diyebiliriz. Ofkenin kontrol edilemedigi
durumlarda, kisi baslangigta gitmeyi diigiinmedigi kadar ileri gidebilir. Ikinci sart,
kisinin 6fkesini bastirmaya planlanmig olmamasidir. Kisi dfkesini kabul etmez, bunu
normal yollardan diglagtirilmaktan kagimirsa, bu durumun dogurdugu tepkinin sonucu,
sagliksiz bir 6fke patlamasi olarak ortaya gikabilir. Ofkeden yapici olarak
yararlanmanin {iglincii gart, toplumun &fkenin diirlist ve dogrudan ortaya konusunu
kabul edebilir bir yaklasima sahip olmasidir. Baz1 toplumlar, 6zellikle dogu toplumlan,
bazi gruplar arasinda 6fkenin ortaya konmasim hos kargilamazlar. Omegin kiigiiklerin
biiyiiklere, kédmlann erkeklere, sosyal olarak alt- diizeydekilerin iist diizeydekilere
hangi yolla olursa olsun 6fkelerini ortaya koymalart dogru olarak kabul edilmez
(Kdknel, 1998, s.350).

Higbir zaman unutmamak gerekir ki, bastinlmis ve kabul edilemeyen 6tke dolayh
ve zararl yollardan ortaya ¢ikar.

Ofkeyle baga ¢ikmak igin;

o Ofkenizi kabul edin

o (Ofkenin kaynagim bulun

e Neden 6fkeli oldugunuzu anlayin

o Ofkeyle gergekgi bir bigimde miicadele edin

3.8. Orgiitsel Stresle Basedebilme Tedbirleri
Insanoglu dogas: geregi stres tepkisinden kagamamaktadir. Herhangi bir gerilimli

olay kargisinda bu olay canlinin canliligini tehdide yonelik olmasa bile viicudu alarma
gecirmektedir. Bu konu gegmis boliimlerde ayrintih olarak agiklanmigt. Orgiit iginde de
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insan igte bu tepkiyi olduk¢a sik olarak vermektedir. Dolayisiyla orgiitsel stresle baga
¢ikmak olduk¢a 6nem kazanmaktadir.

Maalesef sirketlerde is akislarina yonelerek kurallarin ve netliklerin saglanmasi
yeterli goriiliip “insan olma” oOzelliklerinin askiya alinabilecegi gibi gegersiz bir
varsayimdan hareket edilebilmektedir (Ozcr, 1997). Arastirmalara gore Snemli
boyutlardan birisi “insan insana” iligkilerin 1k11m1m g62etmeyen | isletmelerin is
veriminde yeterli olamadigidir. Yonetimsel iglevler “insan” ve “sistem” olmak {izere iki
gruba ayrilir. Bunlar arasinda da insana yonelik iglevler arasinda yer alan ve diger
islevler i¢in bir 6nkosul niteligini tasiyan iletisim &zellikle ¢ok Onemlidir (Luthans,
1995, 5.413). Iletisim tikanmalar1 ve insan kavramina 6nem vermeyen isletmelerin
diinyanin en harika isletme sistemine sahip olsalar bile, hastalikli bir yagam siirmeleri
kagimlmazdir (Ozer, 1997). Orgiitlerde insana 6nem verilmeli ve isletmenin devamimn
saglanabilmesi i¢in insanin ne kadar 6nemli oldugu bilinmelidir. Ve 6rgiit iginde gerek
yonetici gerekse alt seviyede galisanlar i¢in stresin ne kadar bliyiik bir olumsuz yénii
oldugu gerek fiziksel kokenli gerek psikolojik kokenli is kayiplarimin meydana
gelmesinde biiyiik etkisi oldugu bilinmektedir. Isletmelerde is giicti devir orammin
yiiksekligi de tabi ki maliyetleri artirmaktadir. Bir ¢alisanin igten ayrilmasiyla onun
yerine alinacak kisinin ise uyum saglayana ve isi 6grenene kadar verimliliginin nasil
olacagi agiktir (Hammer, 2001, s.83). Aynca igin gerektirdigi birtakim egitimlerin
alinmas: gerekiyorsa buna bir de egitim maliyetleri eklenecektir. Bu sebeplerle gerek
yoneticinin kendisinin, gerek astlarinin stresini azaltmaya yonelik bir takim tedbirleri
almasinda ¢ok biiyiik yararlar vardir. Alinabilecek tedbirler agagida belirtilmigtir.

3.8.1. Genel ve Cevresel Tedbirler

Dis c¢evresel kaynaklarin etkisi azaltilabilirse bu konuda bir ilerleme
kaydedilebilir. Bunun igin gorev hiikiimet ve sivil toplum orgiitlerine diismektedir.
Hiikiimetler; ekonominin diizelmesinde, enflasyon oraninin diizenlenmesinde, gelir
dagiliminda adaletin saglanmasinda daha ciddi ve koklii tedbirler alirlarsa bu da dolayli
yoldan da olsa insanlarin stresini azaltacaktir. Ayrica sivil toplum &rgiitleri de bu
konuda hiikiimetlere destek olmalidirlar. Diger taraftan insanlarin yasad1§1 ¢evrenin
bozulmasim ve kirlenmesini 6nlemek i¢in gerek 6rgiit icindekilere gerekse digindakilere
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gbrev diismektedir. Halkin sorunlari i¢in gerekli yatinmlarin yapilmasi da ciddi
hiikiimet ve yerel yonetim politikalarina baghdir (Ertekin, 1993).

Ayrnica; igletmeler icin son derece 6nemli olabilecek teknolojik yeniliklerin
zamanminda uygulanmasi i¢in de yetenekli ve vizyonu genis yoneticilere ihtiya¢ vardir.
Bu sayede islétmeler daha da biiytiyecek; karlilif: artacak ve galisanlarin igten ¢ikarilma
kaygilar1 azalacaktir. Buna ek olarak, galiganlarin diinya g¢apinda hizmet veren bir
isletmede ¢aligmaktan duyduklari haz onlarin isletmeye karsi aidiyet duygularim da
giiclendirecektir (Eren, 2000, 5.294).

3.8.2. Yoneticinin ve Astlarinin Stresini Azaltica Tedbirler

Bunlar kisaca toparlayacak olursak ilk bagta zamanin etkin kullanim gelir. Ciinkii
zaman etkin kullanilarak bununla baglantili olan pek ¢ok stres kaynagi bertaraf
edilmektedir. Ornegin; is yetigtirememe stresi, eve is getirme stresi gibi durumlar
yasanmayacaktir (Eren, 2000, s.295; Charlesworth ve Nathan, 1991, s.285). Daha 6nce
de belirtildiZi gibi zaman &yle bir seydir ki, herkese esit olarak verilmigtir. Zengin ya da
fakir herkesin 1 saati 60 dakika, giinti 24 saat, 1 ylli 365 giindiir (Charlesworth ve
Nathan, 1991, s.286; Baltag ve Baltag, 1990, 5.241).

Zaman planlama konusunda yoneticilerin yerine getirmesi gereken pek ¢ok unsur
vardir. Ornegin; yetki devri saglama nemlidir. Ciinkii; yonetici ¢ok sayida ve Gnemsiz
sorunlarla ugragmak zorunda kalmayacak, basarisinin %80°nini ilgilendiren az sayida
sorunlar ve konularla ugragacaktir. Diger taraftan zaman tuzag olan toplantilarin sayisi
azaltilmali ve etkin bir toplant1 ySnetimi kullanilmalidir. Bir veya iki haftalik zaman
harcama konulan ile ilgili olarak zaman kiitigti hazirlanmalidir. B 6ylece gereksiz ve
zaman kaybmna neden olan konular daha net tespit edilerek bu konuda &nlem
alinmalidir. Zaman planlamasi yaparken ilk siraya énemli ve zor is konulmali ve bir an
once yapip stresten kurtulunmalidir, Isleri ertelememek gerekir. Ertelemek biiyiik bir
stres kaynagidir. Isi bir an 6nce yapip stresinden kurtulmak gerekir. Aym nitelikteki
isleri bir arada yapacak sekilde gruplamalidir. Kit1 kitina plan ve programlar
yapilmamalidir. Belli tolerans paylart birakilmahdir. Kararsizhiktan kagimilmalidir.
Astlara yazili hedefler, agik, belli vizyon ve misyonlar verilmelidir. Hayrr demeyi
ogrenmek gerekir. Nazik ve gerekgeli agiklamalarla her is tistlenilmemelidir (Eren,
2000, s.296; Baltas ve Baltag, 1990, s.241).
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3.8.3. Yioneticinin Iy Cevresi Stresini Azaltici Tedbirler

Etkin bir ticret 'y6netimi uygulayarak caliganlan enflasyon kargisinda ezdirmemek
gerekir. Ciinkii ticret yetersizligi is tatminsizligi yaratir ig tatminsizligi de strese neden
olur, verimi diigiirlir. Insanin insan oldufunu unutmadan, insani makineyle
kangtirmadan kati otokratik diizenlemeler Ayapmak .yerine demokratik yﬁhetim
felsefeleri uygulamak stresi azaltir. Monotonlugun verdigi is stresini ortadan kaldirmak
i¢in ig rotasyonu ve ig genisletme gibi gesitli yéntemler denenmelidir. Etkin ve adil bir
performans degerleme sistemi olugturulmalidir (Luthans, 1995, s.127). Agilan
yoneticilik kademelerine alt kademelerden personeli terfi ettirmek igin yani Orgiitte
icerden terfi politikasim uygulamak i¢in etkin bir ige alma ve miilakat sistemi
olugturulmalidir. Ulagim probleminin stres yaratmasim engellemek igin uygun bir servis
af1 gelistirilmelidir. Koordinasyon sorunlarimi ¢6ziilmelidir, bunun i¢in orgiitteki
yoneticilerin birbirlerini tanimalari salanmalidir ve varsa aralarindaki problemleri
¢Oziilmelidir (Davenport, 1994, s.120). Sorun ¢6zme ve yaraticilik tartigmalar
diizenlenmelidir, bu sayede gelecege iligkin belirsizlikleri azaltic1 planlar yapilmalidir.
Is yerindeki 6rgiitsel sorunlari ve nedenlerini gahganlarin gozii ile tespit etmek ve
¢oziimil hayata gecirmek i¢in ¢alisanlar i¢in tutum anketi (employee attitudes survey) ve
is tatmini anketi (employee satisfaction survey) diizenlenmelidir. Vardiyali ¢aligmalar
konusunda dikkatli olunmalidir. Ciinkii vardiyal: ¢aligmalar iggérenin viicut dengesini
bozabilmekte bu da strese sebep olmaktadir (Eren, 2000, s.299; Charlesworth ve
Nathan, 1991).

3.8.4. Caligan Bireyin Kendi Stresini Azaltic1 Tedbirleri

Kisi nefes egzersizleri ve spor yaparak, kilosuna dikkat ederek, sigaray:
birakarak, ¢ok yonlii olmaya c¢ahgarak stresini azaltabilir. Ayrica agin i§ yiiklenmek,
tutulamayacak sozler vermek, stresi arttirir. Monotonluktan kurtulmak igin dis goriiniise
ozen gostermek, degisiklik yapmak stresi hafifletebilir. Bir hobi edinerek, firsat
buldukea tatile ¢ikarak stresten kurtulmak miimkiindiir (Eren, 2000, s.300; Baltas ve
Baltag, 1990).

Bu Snlemler daha da ¢ogaltilabilir. Burada sadece Onemli olanlar verilmeye
calisilmistir. Ancak su da belirtilmelidir ki stresle bag etmek ashinda kiginin kendi
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elindedir. Cogumuz bunun elimizde olmadigim soylesek de kisi biraz ugrasla, biraz
hayata olumlu ve rahat bakarak bunu basarabilir. Olaylarn1 ¢ok fazla biiyiitmeden, ¢ok
biiyiik tepkiler vermeden problemler goziilebilir. Omegin; biraz planh ve programl
olarak zaman yaratilabilir. B6ylece zaman stresinden kurtulunabilir. Kisaca; stresle bag

etmeyi kiginin 6ncelikle kendisinin istemesi gereklidir.
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BOLUM 4

ADANA’DAKI KOBI’LERDE BiR ARASTIRMA

Bu béliimde, Adana’da faaliyet gosteren KOBI yoneticilerinin stres diizeyleri ile
performans ve ig tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in yapilan aragtirmanin amaci,
kapsami ve simrlari, dayandigi hipotezler, 6rneklem segimi, veri toplama ve analiz

yontemi, anketlerin uygulams: hakkinda bilgilere yer verilecektir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmamin amaci; Orgiitlerde gerek yoneticilerin gerek ¢aliganlarin
performans ve iy tatminlerine etki eden ve dolayisiyla verimliligi etkileyen stresin
Adana’da ¢esitli seviyelerde ¢alisan KOBI yoneticilerince nasil algilandigm,

6nemsenme derecesini tespit etmek ve bunun sonuglarini belirlemektir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirlan

KOBI yéneticilerinin stres diizeyi, performans: ve is tatmini arasindaki iligkiyi
tespit etmeye yonelik olan bu arastirma, gesitli seviyelerde galisan kiiciik ve orta lgekli
isletme yoneticileri ile sinirhdir. Zaman, maliyet ve kontrol giicliigli nedeniyle
aragtirma evreni Adana ili ile sinurh tutulmugtur.

4.3. Aragtirmanin Dayandig1 Hipotezler

Aragtirma su hipotezleri test edecektir.

H;: Yoneticilerin stres diizeyi ile performans diizeyi iliskilidir.

H,: Yoneticilerin stres diizeyi ile is tatmin diizeyi iligkilidir.

Hj: Yoneticilerin performans diizeyi ve is tatmin diizeyi iligkilidir.
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4.4. Aragtirma Metodu ve Analiz

Calismanin bu kisminda, evren ve 6rneklem segimi, veri toplama, analiz yéntemi

ve anketlerin uygulamg: hakkinda bilgi verilecektir.
4.4.1. Evren ve Orneklem Secimi

Caligma evrenini, Adana’daki kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin gesitli seviyelerde
calisan yOneticileri olugturmaktadir. Bu galisma evreni igerisinden Adana Ticaret ve
Sanayi Odasi ile KOSGEB’den alinan listeler dogrultusunda tesadiifi &meklem

yontemiyle aragtirmaya katilacak 100 y6netici saptanmagtir.
4.4.2. Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak “Anket Metodu” kullamlmistir. EK 1°de
sunulan anket formu kuramsal ¢aligmalardan gikarilan bes grup orgiitsel stres kaynagim
iceren durumlarla ilgili maddelerden olugmaktadir. Orglitsel stres kaynaklanm olugturan
etmenlerle ilgili 20 boyut saglannmgtir. Ankette yoneticilerin is tatmini ve etkinlik
diizeyini aragtirmak igin sorular da yer almaktadir.

Yoneticilerde stres yapici unsurlar bes ana grupta toplanmgtr.

Bu gruplar sunlardir:

1. Yapilan is ile dogrudan iligkili stres yapicilar

2. Organizasyonda oynanan rolden kaynaklanan stres yapicilar

3. Mesleki gelismeden kaynaklanan stres yapicilar

4, g yerindeki iligkiler ile ilgili stres yapicilar

5. Orgiit yaps1 ve ikliminden kaynaklanan stres yapicilar

Ankette, stres kaynaklarina iligkin her maddenin karsisinda iki boliimden olusan
soru bulunmaktadir. Sorunun birinci boltimti, ilgili maddenin yo6neticide stres yaratip
yaratmadiin1 saptamaya yoneliktir (evet-hayir). Ikinci bolim ise, eger ilgili madde bir
stres unsuru olarak kabul ediliyor ise (evet) stres diizeyini belirlemeyi amaglamaktadir.

Stres kaynaklar1 degerlendirilirken stres puanlar1 hesaplanmigtir. Puanlama §6yle
yapilmugtir. Sorunun 1. béliimiinde “Hayir” segenegi isaretlenmigsse, puan degeri “0”

alinmig; “evet” segenedi isaretlenmis ise, sorunun 2. bollimiinde isaretlenen basamagin
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tagidign agirlik alinnustir. Ornegin; “5”i isaretleyen katihmei, o soru igin 5 puan “2”yi
isaretleyen katilimci o soru i¢in “2” puan almigtr.

Anketin, i tatmini ve etkinlik diizeyini tespite ybnelik boliimiinde ise, sorulara
verilen cevap tiirlinlin sayis1 esas almmgtir. Ornegin, tatminle ilgili sorularda 1°den 5’¢
kadar (hig tatmin etmiyor-gok tatmin ediyor) degerler bulunmaktadir.

Katilimeilardan hangi derecede tatmin oluyorlarsa isaretlemeleri istenmistir. Daha
sonra kattlimcilarin  verdii cevaplar sayilarak tatmin derecelerine gére
gruplandirilmugtir. Ornegin; “1”i isaretleyenler sayilmis ve hi¢ tatmin olmayanlar
grubuna almmustir. “2”yi isaretleyenler sayilarak tatmin olmayanlar grubuna dahil
edilmigtir. Yani; 1’den $’e¢ kadar (hi¢ tatmin etmiyor-gok tatmin ediyor) verilen
cevaplar her tatmin sorusu igin sayilarak gruplandirilmgtir.

Kigisel bilgiler bolimiinde ise katilimciya (yas, cinsiyet, 6frenim diizeyi,
isletmedeki iinvami gibi) kisisel sorularla, isletmeyle ilgili (¢alisan sayis1 gibi) sorular
sorulmugtur (Bkz.Ek 1).

Anket aracilip ile elde edilen veriler, “SPSS 9.05” paket programu kullanilarak
“ANOVA” tek yonlii varyans analizi yontemi yardimiyla incelenmigtir. Boylece
bagimsiz degiskenler ile bagiml degiskenlerin arasinda bir iliski bulunup bulunmadif:
test edilmisgtir.

4.4.3. Anketlerin Uygulanisi ve Sayisi

Hazirlanan anket sorulan Adana’daki ¢esitli KOBI’lerin degisik seviyelerinde
calisan 100 yoOneticisine uygulanmigtir. Anketler, iy yerinde ve is saatleri iginde
katilimcilarla yiiz yiize goriigiilerek cevaplandirilmigtir. Béylece anketin déniig oraninin
%100 olmas:1 saglanmstir,
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BOLUM 5
ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

Calismanin bu boliimiinde, Adana’da faaliyet gésteren KOBI ybneticilerinin stres
diizeyi, performans ve is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan

aragtirmanin sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmektedir.

5.1. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Bireysel Ozellikleri ve Isletmelerin Genel
Ozellikleri ile Tlgili Bilgiler

Bu bolimde, aragtirmaya katilan KOBI yéneticileri hakkinda edinilen kisisel
bilgiler ve aragtirmada yer alan kiigiik ve orta dlgekli igletmeler hakkinda edinilen genel
bilgiler yer almaktadir. Tablo 5.1, aragtirmaya katilan y®neticilerin ve aragtirmada yer
alan igletmelerin 6zelliklerini birlikte gostermektedir. .

Tablo 5.1°de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan yoneticilerin %73’ii 40 yasin
altinda ve %61°i erkektir. Kadinlarin oran1 ise azimsanacak bir oran degildir. Buradan
kadinlarin is hayatinda s6z sahibi olduklar1 s6ylenebilir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaklagik %80i lise ve iiniversite mezunudur.
yiiksek lisans/doktora seviyesinde egitim alanlarin oram sadece %4 tiir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin %28’1 igletmenin sahibi veya ortag: olarak tespit
edilmigtir. Yoneticilerin %39’u ise genel miidiir, miidiir ve miidiir yardimcisi
pozisyonunda iist kademede bulunmaktadir. Geriye kalan %33’liikk kesim ise
profesyonel olarak igletmelerin orta kademesinde yer ~ahnaktad1r.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin gorev yaptiklan igletmelerin %37’sinde 10°dan
az, %30’unda 25’ten az personel caligmaktadir. Ayrica, yoneticilerin %71’inin
yoneticilik tecriibelerinin 10 yildan az, %29’unun 10 yildan fazla oldugu tespit
edilmigtir. Bu da daha 6nce elde edilen yagla ilgili oranlarla paralellik gostermektedir
(vasla ilgili olarak elde edilen bilgi, arastirmaya katilan yoneticilerin %73’lintin 40
yasin altinda oldugudur).

Aragtirmaya katilan yoneticilerin %75’inin hobisi bulunmaktadir.Asagida yer alan
Tablo 5.1°de arastirmaya katilan KOBI yoneticileri hakkinda edinilen kisisel bilgiler ve
aragtirmada yer alan kiigiik ve orta &lgekli igletmeler hakkinda edinilen genel bilgiler
toplu olarak gosterilmektedir.
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Tablo 5.1. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Bireysel Ozellikleri ile Aragtirmada
Yer Alan isletmelerin Genel Ozellikleri

Grup N %
Yoneticilerin Bireysel Ozellikleri

Yas

28 ve daha alt1 yag 34 34,0
29-32 - 19 19,0
33-39 20 20,0
40-44 13 13,0
45 ve iizeri 14 14,0
Toplam 100 100,0
Cinsiyet

Kadmn 39 39,0
Erkek 61 61,0
TOPLAM 100 100,0
Egitim Diizeyi

Ik ve Ortaokul 3 3,0
Lise 38 38,0
Yiiksekokul 13 13,0
Fakiilte 41 41,0
Yiiksek lisans/Doktora 4 4,0
Gegersiz Deger 1 1,0
Toplam 100 100,0
Yoneticilik Tecriibesi

2 veya daha az y1l 15 15,0
3-5yi1l 28 28,0
6-10 yil 28 28,0
11-15 y1l 12 12,0
16 veya daha ¢ok y1l 17 17,0
Toplam 100 100,0
Isletmedeki Unvan

Isletme Sahibi veya Ortag1 28 28,0
Genel Miidiir 6 6,0
Miidiir 19 19,0
Mildiir Yardimcisi 14 14,0
Diger (Muhasebe Md., Sef, vs.) 33 33,0
Toplam 100 100,0
Hobi

Hayir 25 25,0
Evet 75 75,0
Toplam 100 100,0
Isletme Ozellikleri

Cahgan Sayis1

1.9 37 37,0
10-24 30 30,0
25-49 10 10,0
50-99 19 19,0
100-149 3 3,0
150 1 1,0

Toplam 100 100,0
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5.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Is Tatmin Diizeyleri
Asagida aragtirmaya katilan ySneticilerin gegmis yillardaki bagarilarina, su andaki
konumlarma ve gelecefe yonelik kariyer beklentilerine iligkin tatmin diizeylerini

gosteren tablolar yer almaktadir.

Tablo 5.2. Aragirmaya Katilan Yoneticilerin Su andaki Konumlartyla

Ilgili Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %

Hig Tatmin Etmiyor 7 7,0
Tatmin Etmiyor 17 17,0
Etki Yapmiyor 13 13,0
Tatmin Ediyor 52 52,0
Cok Tatmin Ediyor 11 11,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilan yoneticilerin %63’ii su andaki konumlarindan memnunken,

%24t memnun degildir. %13’ii ise iizerlerinde etki yapmadigim belirtmiglerdir.

Tablo 5.3. Araghrmaya Katilan Yoneticilerin Ge¢mis Yillardaki
Basanlariyla Ilgili Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %
Hig Tatmin Etmiyor 4 4,0
Tatmin Etmiyor 19 19,0
Etki Yapmiyor 15 15,0
Tatmin Ediyor 48 48,0
Cok Tatmin Ediyor 14 14,0
Toplam 100 100,0

Arastirmaya katilan yoneticilerin  %62’si ge¢mis yillardaki bagarilarindan
memnunken, %23’ memnun degildir. %15’i ise tlizerlerinde etki yapmadigim
belirtmiglerdir.

Tablo 54. Arasgtirmaya Katilan Yéneticilerin Gelecege Yonelik
Kariyer Beklentileriyle Ilgili Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %

Hig Tatmin Etmiyor 4 4,0

Tatmin Etmiyor 19 19,0
Etki Yapmiyor 15 15,0
Tatmin Ediyor 48 48,0
Cok Tatmin Ediyor 14 14,0
Toplam 100 100,0
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Aragtirmaya katilan yoneticilerin %62’si gelecege yonelik kariyer beklentilerinden
tatmin olduklarimi belirtirken; %23’ tatmin olmadiklarini ifade etmiglerdir. %15°1 de
bu konunun tizerlerinde etki yapmadigim belirtmiglerdir.

Tablo 5.5. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Amirleri ile Kargiikhs
Kisisel Iliskilerine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %
Hi¢ Tatmin Etmiyor 3 3,0
Tatmin Etmiyor -9 9,0
Etki Yapmiyor 26 26,0
Tatmin Ediyor 46 46,0
Cok Tatmin Ediyor 16 16,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.5’te aragtirmaya katilan yéneticilerin yaklagik %60°1 amirlerinden
memnun olduklarim ifade etmiglerdir. Arastirmaya katilan y6neticilerin yaklagik %10°u
ise amirleriyle olan iliskilerinden memnun olmadiklarim belirtmigledir. Aragtirmaya
katilan yoneticilerin yaklagtk %26°s1 ise, bu durumun tizerlerinde etki yapmadifin
belirtmislerdir. Bu oran, “igletmedeki tinvanlar” béliimiinde kendilerini igletme sahibi

“veya ortadt olarak belirten yoneticilerin oramyla yaklagik olarak aymdir. Demek ki
kendilerinin amirlerinin olmadigini veya en yetkili kisinin kendileri oldugunu beyan

edenler, bu soruya etki yapmiyor seklinde cevap vermis olabilirler.

Tablo 5.6. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin I Arkadaglan ile Karsihkh
Kigisel Iligkilerine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %
Hi¢ Tatmin Etmiyor 2 2,0
Tatmin Etmiyor 13 13,0
Etki Yapmiyor 12 12,0
Tatmin Ediyor 56 56,0
ok Tatmin Ediyor , 17 17,0
Toplam 100 - 100,0

Tablo 5.6°da, aragtirmaya katilan yoneticilerin %73’{iniin i arkadaslariyla olan
iliskilerinden memnun olduklarin1 ifade etmiglerdir. Bu, KOBI’lerdeki ortamin insan
insana iligkilere miisait oldufuna dair bir fikir vermektedir. Tatmin olmadiklarim

sdyleyen yoneticilerin orani ise %15°tir.
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Tablo5.7. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Is Arkadaslarinm
Yetenek ve Katkilarina Iligkin Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi Frekans %

Hi¢ Tatmin Etmiyor 4 4,0
Tatmin Etmiyor 28 28,0
Etki Yapmiyor ' ) 17 17,0
Tatmin Ediyor _ i 42 42,0
Cok Tatmin Ediyor 9 9,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.7°de goriildiigii gibi, aragtirmaya katilan yoneticilerin yaklagik %50°si ig
arkadaslarinin yetenekleri ve katkilarindan tatmin olduklarini belirtmiglerdir. %30’u ise
tatmin olmadiklarini ifade etmislerdir.

Oysa Tablo 5.6’da goriildiigli gibi, yoneticilerin %73’ti i arkadaglariyla
iligkilerinden memnun olduklarin1 belirtmiglerdir. Bu durumdan sonug ¢ikarilacak
olursa; y8neticilerin islerinde duygusalliga da yer verdikleri sdylenebilir.

Tablo 5.8’de aragtirmaya katilan yoneticilerin stres ile miicadele yontemlerine
yo6nelik tatmin diizeyleri verilmisgtir.

Tablo 5.8. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Stres ile Basedebilme
Yoéntemlerine Iliskin Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi Frekans %

Hi¢ Tatmin Etmiyor 12 12,0
Tatmin Etmiyor 30 30,0
Etki Yapmiyor 13 13,0
Tatmin Ediyor 35 35,0
Cok Tatmin Ediyor 10 10,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilan yoneticilerin %42’si stres ile miicadele yéntemlerinin
kendilerini tatmin etmedigini belirtirken, %45°i tatmin ettigini belirtmigtir. %13’1i ise
{izerlerine etki yapmadigini ifade etmisgtir.

Tablo 5.9. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Aile Yasantilariyla Tlgili

Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %

Hi¢ Tatmin Etmiyor 5 5,0
Tatmin Etmiyor 13 13,0
Etki Yapmiyor 10 10,0
Tatmin Ediyor 41 41,0
(Cok Tatmin Ediyor 31 31,0
Toplam 100 100,0
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Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaklagik %70°i aile yasantilarindan tatmin
olduklarim belirtmiglerdir. Yaklagik %20°si ise tatmin olmadiklarim, %10’u ise aile

yasantisinin iizerlerinde etki yapmadigim ifade etmiglerdir.

" Tablo 5.10. Arast'lrmaya , Katilan Yéneticilerin Is Digindaki Zamanlarim
Degerlendirmeye Yonelik Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %

Hi¢ Tatmin Etmiyor 16 16,0
Tatmin Etmiyor ‘ 28 28,0
Etki Yapmiyor 9 9,0
Tatmin Ediyor 36 36,0
Cok Tatmin Ediyor 11 11,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.10°da gériildiigii gibi, aragtirmaya katilan yoneticilerin %44°4 is disindaki
zaman deZerlendirme yoOntemlerinden memnun degilken, %47’si memnundur. Bu
oranlar, y6neticilerin stres ile bas edebilme yontemlerine iligkin tatmin oranlarina gok
yakindir. Buradan, is digindaki zaman degerleme yontemlerinin stresle miicadelede
Onemli oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 5.11 ve Tablo 5.12°de aragtirmaya katilan yoneticilerin saglik durumlarina

ve genel olarak ruh hallerine iligkin tatmin diizeyleri verilmistir.

Tablo 5.11. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Saghk Durumlarma iligkin

Tatmin Diizeyleri
Tatmin Diizeyi N %
Hi¢ Tatmin Etmiyor 4 4,0
Tatmin Etmiyor 15 15,0
Etki Yapmiyor 15 15,0
Tatmin Ediyor 49 49,0
Cok Tatmin Ediyor 17 17,0
Toplam . 100 100,0

Tablo 5.11 incelendiginde, aragtirmaya katilan yoneticilerin %66’simn saglik
durumlarindan tatmin olduklar goriiliir. %19°u ise tatmin olmadiklarim belirtmiglerdir.
%15°lik kism1 da saglik durumlarinin tizerlerinde etki yapmadigini ifade etmislerdir.
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Tablo 5.12. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Genel Olarak Ruh Hallerine

Yénelik Tatmin Diizeyleri

Tatmin Diizeyi N %

Hi¢ Tatmin Etmiyor 8 8,0
Tatmin Etmiyor 19 19,0
Etki Yapmiyor - S B 17 - 17,0
Tatmin Ediyor _ 47 47,0
Cok Tatmin Ediyor 9 9,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.12’ye gbre, aragtirmaya katilan yoOneticilerin %56°s1 ruh hallerinden
memnundur. %27’si memnun degilken, %17’si etki yapmadigim belirtmisgtir.

Tablo 5.13’te  aragtirmaya katilan yoneticilerin igletmeleri ile ilgili tatmin
diizeyine yonelik bilgiler verilmistir.

Tablo 5.13. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Igletmeleri ile Ilgili

Tatmin Diizeyleri
Tatmin Diizeyi N %
Hig Tatmin Etmiyor 6 6,0
Tatmin Etmiyor 19 19,0
Etki Yapmiyor 9 9,0
Tatmin Ediyor 50 50,0
Cok Tatmin Ediyor 16 16,0
Toplam 100 100,0

Tablo 5.13’¢ gOre, arastirmaya katilan yoneticilerin %25°i isletmelerinin
durumundan memnun degilken, %96’s1 memnundur.

Tablo 5.14’te aragtirmaya katilan yoneticilerin kigisel gelisim stirecine iligkin
tatmin diizeyi gosterilmektedir.

Tablo 5.14. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Kisisel Gelisim Siireci ile

Ilgili Tatmin Diizeyi

Tatmin Diizeyi N %
Hi¢ Tatmin Etmiyor 3 3,0
Tatmin Etmiyor 13 13,0
Etki Yapmiyor 11 11,0
Tatmin Ediyor 51 51,0

ok Tatmin Ediyor 22 22,0
Toplam 100 100,0
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Tablo 5.14’e¢ gore, aragtirmaya katilan yoneticilerin %738 kisisel gelisim
stirecinden memnunken, %16’s1 memnun degildir.

Yoneticilerin tatmin diizeylerine iliskin tablolar incelendiginde, ortalama
%62’sinin ankette yer alan 13 faktdrden tatmin olduklarn, ortalama %19,2’sinin tatmin
olmadifi ve ortalama %13,8’inin etkilenmedigi ortaya mkr’mstm En yiikse’k tatmin
diizeyi %73’le i arkadasblanylaviliskiler ve kisisel gelisim siirecine aittir. Tkinci sirada,
%72 ile aile yagantisi, tigiincii sirada %67 ile kariyer beklentisi yer almaktadir. Son
sirada %45 oranla stresle bagetme yontemleri bulunmaktadir. En yiiksek tatminsizlik
oram %44 ile is disindaki zaman degerlendirme ydntemlerine aittir. Ikinci sirada %42
ile stresle bagetme yontemleri gelmektedir. Bu oranlanin birbirine yakin olmasi is
digindaki zamam degerlendirememenin, stresle miicadeleyi kétii yénde etkilediginin
gOstergesi olabilir. Tatminsizlik oranlarnnin {igiinclisii olarak %32 ile is arkadaglarimin
yetenek ve katkilar1 gelmektedir. Oysa en yiiksek tatmin diizeyi %73’le is arkadaglariyla
iligkilere aittir. Bu dikkat gekici bir durumdur. {5 arkadaslan ile iligkilere dair tatmin
diizeyi %73 iken, is arkadaglarimin yeteneklerine dair tatmin diizeyi ise yaklagik
%50’dir. Aragtirmaya katilan yoneticiler is arkadaglariyla iligkileri iyi olsa bile onlarin
yeteneklerinden memnun olmadiklarim ifade edebilmislerdir. Yani, igleriyle
duygusalliklarim ayirt edebilmislerdir. En az tatminsizlik oram ise %12 ile amirle
iliskilere aittir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin %62’si de amirleriyle iligkilerinden
tatmin olduklarini belirtmiglerdir. En yiiksek etkilenmeme oranmina sahip fakttr %26 ile
amirle iligkilere aittir. Bu oramin yliksek ¢ikmasimin gesitli sebepleri olabilir. Ancak, bu
aragtirmada tespit edilen sebep arastirmaya katilan yoneticilerin %28’inin isletme
sahibi ya da ortagi olmasidir. Isletme sahipleri cevaplarim etki yapmuyor seklinde
vermiglerdir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin  %56’st ruh halinden, %66’s1 saglk
durumlarindan memnundur. Memnun olmayanlarin toplam oram %46’dir (%27 ruh
hali-%19 saglhik durumu). Stresle basetme yontemlerinden tatmin olmayanlarin oran: da
%42’dir. Buradan, stresle miicadelede yetersiz olanlarn saghk durumlarimn
bozulabildigine iliskin bir sonug ¢ikanlabilir.

Bunlara ek olarak, aragtirmaya katilan yéneticilerin kigisel gelisim stire¢lerine dair
tatmin diizeyleri (%73) ve Kkariyer beklentilerine iliskin tatmin diizeyleri (%62)
yliksektir. Bu da yoneticilerin gelecege iliskin umutlu olduklarinin gostergesi kabul
edilebilir.
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Sonug olarak, arasgtirmaya katilan yoneticilerin ankette yer alan 13 faktdrden
yiiksek oranda memnun olduklar: s6ylenebilir.

5.3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Etkinlik Diizeyleri

Asagida Tablo 5.15 -Tablo 5.22 arasi, yoneticilerin performans degerleme ile ilgili
anket yanit sonuglar1 verilmistir.

Tablo 5.15. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Isteki Etkinliklerini Yeterli

Bulma Diizeyleri
Etkinlik Diizeyi N %
Diisiik 9 9,0
Orta 19 19,0
Yiiksek : 72 72,0
Toplam 100 | 100,0

Aragtirmaya katilan ydneticilerin %72’si yiiksek performans goésterdigini, %19°u
orta, %9’u ise diisiik performans gdsterdigini ifade etmigtir.

Tablo 5.16. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin iy iligkilerinin
Kalitesini Yeterli Bulma Diizeyleri

Is iliskisi Kalitesi N %

Ditsiik 5 5,0
Orta 17 | 17,0
Yiiksek 78 | 78,0
Toplam 100 |100,0

Aragtirmaya Kkatilan yoneticilerin g¢ofunlugu (%78) is iliskilerinin kalitesini
yiiksek olarak beyan etmislerdir. %17’si orta derken, %5°i diisiik olarak ifade etmistir.

Tablo 5.17. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin I Yerindeki Stresi
Degerlendirme Diizeyleri

Stres Diizeyi N %
Diisiik . 26.| 26,0
Orta 31 31,0
Yiiksek 43 43,0
Toplam 100 | 100,0
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Tablo 5.17°ye gbre, aragtirmaya katilan yoneticilerin yariya yakini (%34°1) stres
diizeylerini yiiksek olarak belirtmiglerdir. Stres diizeyi ¢ok yiikseldigi takdirde, kisinin
performansi ve ig tatmini olumsuz etkileneceginden, degerlendirme yapilirken; stres
diizeyi ile performans arasinda negatif bir iligki kurulmus ve diger etkinlik diizeyi
sorularinin aksine “yiiksek™ segenegi olumsuz olarak ele alinmig ve degerlendirme ona

gore yapilmigtir,

Tablo 5.18. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Gorev Yaptiklan Isletmeye

Uygunluk Diizeyleri

Isletmeye Uygunluk N %
Dustik 4| 40
Orta 15 15,0
Yiiksek 81 81,0
Toplam 100 | 100,0

Yoneticilerin ¢ogunlugu (%81), kendilerini gorev yaptiklari igletmeye uygun
bulmaktadirlar.

Tablo 5.19. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Zamanlarini
Verimli Kullanma Diizeyleri

Zaman Kullanimi Frekans %

Diigiik 9 9,0
Orta 22 22,0
Yiiksek 69 69,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilan yoneticilerin  %69’u  zamanlarim  yiikksek verimle
kullandiklarin1 beyan etmislerdir. %9,4’1i ise diislik verimli bir zaman yonetimine sahip
olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 5.20. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Daha Fazla Sorumluluk
Gerektiren Bir Pozisyona Yiikselmek i¢cin Kendilerini Hazir

Hissetme Diizeyleri
Terfiye Hazir Olma N %
Diisiik 6 6,0
Orta 17 17,0
Yiiksek 77 77,0
"| Toplam 100 100,0
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Arastirmaya katilan y®neticilerin %77’si kendilerini terfiye hazir hissettiklerini
belirtmislerdir. Sadece %6°s1 kendilerini hazir hissetmediklerini ifade etmislerdir.

Tablo 5.21. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Mevcut Kariyerlerine
Ulagmak i¢in Gosterdikleri Caba Diizeyleri . '

Caba Diizeyi N %

Diigiik 6 6,0
Orta 12 12,0
Yiiksek 82 82,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilan y®neticilerin %82’si kariyerlerine ulagmak igin ¢ok ¢aba
gosterdiklerini ifade ederken %6°s1 pek fazla ¢aba gostermediklerini belirtmiglerdir.

Tablo 5.22. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Isletmelerini
Gelistirmek I¢in Kisisel Becerilerine Giiven Diizeyleri

Giliven Diizeyi N %

Diiglik 0 0
Orta 9 8,0
Yiiksek ' 92 92,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya Katillan yoneticilerin %92’si isletmelerini  gelistirmek igin kigisel
becerilerine ¢ok giivendiklerini belirtirken; giivenmedigini sbyleyen katilimel
cikmamugtir.

Bu tablolara bakarak, yoneticilerin performanslari konusunda olduk¢a iddiah
olduklar1 s6ylenebilir. Ciinkii, ortalama olarak %73’ii performanslarin: yiiksek olarak
belirtmislerdir. Ortalama %10’u diigiik performansta olduklarini ifade ederken, ortalama
%18’i orta derecede performans gosterdiklerini diigtinmektedirler.

Genel olarak tablolar incelendiginde, yoneticilerin en yiiksek etkinlik diizeyine
(performans) sahip olduklarimi ifade ettikleri faktor kisisel becerilere glivendir.
Aragtirmaya katilan yoneticilerin %92’si igletmelerini gelistirmek i¢in kisisel
becerilerine ¢ok giivendiklerini ifade etmislerdir. Ikinci sirada %82’yle kariyer igin
gosterilen gaba yer almaktadir. Uglincii sirada, %81’le isletmeye uygunluk gelmektedir.
Digerleri, %78’le is iligkisi kalitesi, %77 ile terfiye hazir olma, %72 ile isteki etkinlik
diizeyi, %69 ile zaman y6netimi’dir. Son sirada %26 ile stres diizeyi yer almaktadir;

bunun anlami aragtirmaya katilan yoneticilerin, %26°s1 islerinde rahat olduklarini, stres
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hissetmediklerini ifade etmiglerdir. %31°i ise iglerinde orta derecede stres altinda
olduklarini; %43’ agir stres altinda olduklarini belirtmislerdir. %43 orani, aragtirmaya
katilan yoneticilerin stres ile bag edebilme yontemlerine iligkin tatminsizlik oraniyla
yaklagik olarak aymdur; birbirini destekleyici sonuglar ¢ikmugtir.

5.4. KOBI’lerde Bashca Stres Kaynaklar

KOBI yb&neticilerinin hangi stres yapici faktorlerle karsilagtiklarm, bu stres
faktorlerinin onlarda stres yaratip yaratmadifim ve yaratiyorsa ne derece rahatsiz
olduklarin1 belirlemek amaciyla uygulanan ankette stres yapici etmenler kaynaklar
itibariyle bes ana grupta toplanmigtir. Bunlar:

1. Yapilan Is Ile Dogrudan iliskili Stres Kaynaklar

- Caligma kogullarinin kétiiliigi
- Asn ig yiikii, yorucu i temposu
- Yaptigimz isin tekdiize olmasi
- Yaptigimz is ile kisiliginiz arasinda uyumsuzluk olmasi
2. Organizasyonda Oynanan Rol ile Ilgili Stres Kaynaklari
- Is nedeniyle aileye ve sosyal yagsama yeteri kadar zaman ayiramama
- Mesleki egitim ve deneyim eksikligi olan personel ile ¢aligma
- Yetki ve sorumluluklardaki dengesizlik
- Onemli kararlar verme zorunlulugu
- Sorumluluklari yerine getirememe endigesi
3. Mesleki Ilerleme ile Ilgili Stres Kaynaklari
- Siirekli bagarih olma zorunlulugunun baskisi
- Umdugunuz mevkiye heniiz ulagamamis olmaniz (hirs)
- Is giivensizligi (¢ikarilma duygusu)
4, Is Yerindeki Iligkiler ile ilgili Stres Kaynaklan
- Calisanlar arasinda gizli-agtk rekabetin olmasi
- Birlikte ¢aligtifiniz insanlarin giivenilmez olmasi
- Ustlerle-astlarla iligkilerde sorunlar
5. Orgiit Yapisi ve Iklimi ile Ilgili Stres Kaynaklari
- Takdir ve manevi destegin azhif1

- Yetersiz iicret ve maddi kosullar
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- Is ortaminda o&zgiirlik ve kisiliginizden bir miktar 6diin verme

zorunlulugu
- Smurlayicilarin fazla olmasi
- Amirlerin adam kayirmalari.

Her bir stres kaynafi gurubu, is yasantisinda kargilagilabilecek gesitli durumlar

icinde ele alinmigtir. Boylece orgiitsel stres kaynaklarimi olugturan etmenlerle ilgili
madde sayist 20 olmugtur. '
Caligmaya katilan 100 ydneticinin bu 20 adet stres faktoriintin kendilerinde stres

yaratip yaratmadigina yonelik soruya verdikleri (evet-hayir) cevaplara gore siralamasi
agagida Tablo 5.23’te verilmigtir.

Tablo 5.23. Stres Kaynaklarinin Yéneticilerce Kabul Oranlarina Gére Siralanmas:

Kabul | Stres Kaynaklan Hayir Evet Ortalama
Sirasi Kisi| % [Kisi| % [Stres Puam
1 Aileye ve sosyal yasama zaman 26 |%26| 74 | %74 3,851
‘ayiramama :
2 Asin is yitkdl 27 | %27 73 | %73 3,547
3 Onemli kararlar verme zorunlulugu 28 | %28 72 | %72 3,430
4 Egitimsiz ve deneyimsiz personel 30 |%30( 70 | %70 3,771
ile calisma
5 Calisma kogullarinin durumu 33 | %33 67 | %67 3417
6 Bagarili olma zorunlulugunun baskisi 34 %34} 66 | %66 3,757
7 Is’te kisilikten 6diin verme 35 [ %35]| 65 | %65 3,230
8 Smirlayicilik 44 %44 56 | %56 3,392
9 Caliganlar arasi rekabet 46 | %46| 54 | %54 3,5
10 Yetersiz tlicret 47 %47 53 | %53 3,566
11 Ustlerle-astlarla iligkilerde sorunlar 48 %48 52 | %52 3,25
12 | Takdir ve manevi destek azhi 49 1%49] 51 | %51 3,745
13 Calisilan insanlarin glivenilmezligi 50 [%S0| 50 {%50 3,46
14 | Yetki ve sorumluluk dengesizligi 50 |%50( 50 [%50 3.4
15 Isin tekdiizeligi 50 |%50] 50 | %50 3,44
16 Sorumluluklar: yapamama endigesi 54 %54 46 | %46 3,478
17 Umdugunuz mevkiye ulasamamig 55 |%55( 45 | %45 3,466
olmaniz
18 Amirlerin adam kayirmalar: 61 [%61{ 39 (%39 3,846
19 Is’le kigilik uyumsuzlugu 69 %69 31 | %31 3,516
20 Is givensizligi 70 |%70] 30 | %30 3,166

Tablo 5.23’ten gorillecegi gibi, kabul oram bakimindan birinci sirada %74 ile “is

nedeniyle aileye ve sosyal yagama zaman ayrramama” yer almaktadir.
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Ikinci sirada, %73 kabul oramyla, “asin is yiikii”, {iglincii sirada %72 ile “6nemli
kararlar verme zorunlulugu” bulunmaktadir. Dérdiincti sirada %70 gibi yiiksek bir
oranda “egitimsiz ve deneyimsiz personel ile ¢aligma” yer almaktadir.

Stres yapici unsurlarnin yarattift rahatsiz dereceleri (stres puani) bakimindan
“aileye ve sosyal yagama zaman ayiramama” 3,851 stres puaniyla yine birinci sirada yer
almaktadir. Ikinci sirada; kabul oram (%39) bakimindan onsekizinci sirada yer alan
fakat yarattif1 stres puam (rahatsizhik derecesi) yliksek olan (3,846) amirlerin adam
kayirmalan gelmektedir. Ugiincti sirada, kabul oram bakimindan (%70) dérdiincii sirada
yer alan “egitimsiz ve deneyimsiz personel ile ¢aliyma” bulunmaktadir. Dérdiincii en
yitksek rahatsizlik derecesine sahip faktor 3,757 puanla “basarihi olma zorunlulugunun
baskis1”, besinci ise 3,745 puanla “takdir ve manevi destek azlig1” dir. Yirmi fakt6r
arasinda besinci sirada olan “takdir ve manevi destek azlif1”, aragtirmaya katilan
yoneticilerin yaptiklari isten ve basarilarindan dolay:r takdir edilme ve begenilme
isteklerini ortaya koymaktadir. Stres puam orta derecenin tistiindedir. Stres puami
agisindan son siradaki faktdr 3,166 puanla “is giivensizligi”dir. Ayrica “is giivensizligi”
kabul oram1 bakimindan da (%30) son swada yer almaktadir. Bu sonuca bakilarak,
aragtirmaya katilan yoneticilerin kendilerine ve isletmelerine giiven duyduklan
sOylenebilir.

Tablo 5.23’te belirtilen stres yapici etmenler kaynaklan itibariyle beg grupta ele
alinip degerlendirildiginde elde edilen bulgular agagida verilmistir.

5.4.1. Yapilan iy ile Dogrudan Ilgili Stres Kaynaklan
Calismaya katilan 100 yoneticinin yaptiklar: is ile dogrudan iligkili olarak 4 ayr

unsurun kendilerinde stres yaratip yaratmadig: ve stres puam ile ilgili degerlendirmeler
Tablo 5.24’te verilmigtir.
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Tablo 5.24. Yapilan Ile Dogrudan ilgili Stres Kaynaklarmm Degerlendirilmesi

KS' | Yapilan Iy ile Dogrudan Hgili Hayir Evet |Ortalama s

Unsurlar Stres Puam
Kisi| % |Kisi| % |*

1 [ Asr is yiikii ve yorucu is temposu 27 | %27 | 73 | %73 3,547 1

2 | Calhisma kosullarinin kotilign 33 | %33 | 67 | %67 3,417 4

3 | Yaptigmiz isin tekdlize olmasi 50- |- %50 50 | %50 3,44 3

4 | Yaptgmz is ile kisiliginiz arasinda 69 | %69 | 31 | %31 3,516 2
uyumsuziuk

*Stres Puant: (1) gok az, (2) az, (3) orta, (4) ok, (5) pek ¢ok
Agirlikli Stres Puani: 3,48
1)KS: Kabul Siras1 2) OS: Onem Siras:

Tablo 5.24’ten goriilecegi gibi, yapilan isle dogrudan ilgili olarak “agir1 ig yiikii ve
yorucu is temposu” aragtirmaya katilan yoneticilerin %73’ii tarafindan stres faktorii
olarak kabul edilmigtir ve en yiiksek oranla birinci sirada yer almaktadir. ikinci sirada
%67 kabul oraniyla “galigma kosullarinun kétiiliigii”, tiglincii sirada %50 kabul oraniyla
“yaptiginiz isin tekdiize olmas1” gelmektedir. Son sirada %31 kabul oramiyla “isle
kisilik uyumsuzlugu” yer almaktadir.

Stres puanlarina (rahatsizlik puani) gore bakildifinda “asir1 ig yiikii ve yorucu is
temposu” (stres puani: 3,547) yine birinci sirada yer almaktadr. Ikinci sirada ise %31
kabul oramyla kabul oranina gore siralamada sbnuncu olan “yapilan is ile kisilik
arasinda uyumsuzluk” gelmektedir. Son sirada rahatsizlik diizeyi 3,417 olan “galigma
kosullar” gelmektedir. '

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa “yapilan is ile dogrudan ilgili stres
kaynaklar”nin aragtirmaya katilan yoneticilerde orta derecenin {iizerinde (3,48)

rahatsizlik yarattif1 s6ylenebilir.
5.4.2. Organizasyonda Oynanan Rol ile Ilgili Stres Kaynaklari
KOBI yoneticilerinin, gérevlerini yerine getirirken tistlenmis olduklar rol ile ilgili

olarak 5 ayr1 unsurun kendilerinde stres yaratip yaratmadifi ve rahatsizlik dereceleri ile
ilgili degerlendirmeler Tablo 5.25°te verilmistir.
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Tablo 5.25. Organizasyonda Oynanan Rol ile Ilgili Stres Kaynaklarmin

Degerlendirilmesi

KS' | Organizasyonda Oynanan Rol Hayir Evet |Ortalama |OS*

(Somut Gérev) ile Ilgili Unsurlar Stres Puam
‘ Kisi| % |Kisi| % |*

1 |Is nedeniyle aileye ve sosyal yagama| 26 |%26| 74 | %74 | 3,851 1

: yeteri kadar zaman ayiramama 1 _ '

2 | Onemli kararlar verme zorunlulugu 28 | %28 | 72 | %72 3,430 4

3 |Mesleki egitim ve deneyim eksikligi| 30 | %30( 70 | %70 3,771 2
olan personel ile ¢aligma

4 | Yetki ve sorumluluk dengesizligi 50 %50 50 %50 34 5

5 Sorumluluklar1 yerine getirememe | 54 | %54 | 46 | %46 3,478 3
endigesi

*Stres Puant: (1) ¢ok az, (2) az, (3) orta, (4) gok, (5) pek ¢ok
Agirlikh Ortalama Stres Puani: 3,586
1)KS: Kabul Sirasi 2) OS: Onem Sirast

Tablo 5.25’ten de goriilecegi gibi, organizasyonda (iistlenilen gorevden
kaynaklanan “is nedeniyle aileye ve sosyal yagsama yeterli zaman ayiramama” durumu,
aragtirmaya katilan y6neticilerin biiyitk gogunlugu (%74) tarafindan birinci sirada stres
faktorli olarak kabul edilmigstir. Bu faktoriin, yoneticiler tizerinde yarattifi rahatsizhik
diizeyi (stres puam) agisindan da, diger faktorlere gére daha yiksek (3,851) oldugu
belirtilmistir. Kabul oranmna gore ikinci sirada %72 ile “6nemli kararlar verme
zorunlulugu” {i¢lincii sirada %70 kabul oramyla “mesleki egitim ve deneyim eksikligi
olan personel ile galiyma” yer almaktadir. Bu faktdr, stres puami agisindan ikinci
siradadir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin, orgiit igindeki gorevleri geregi, icinde
bulunduklar1 stres ve rahatsizlik diizeyinin orta derecenin iistiinde (3,586) oldugu
sOylenebilir.

5.4.3. Mesleki Geligme ile Tlgili Stres Kaynaklar

Mesleki geligme ile ilgili unsurlarin yoneticilerde stres yaratip yaratmadifi ve
rahatsizlik dereceleri agagida Tablo 5.26°da verilmigtir.
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Tablo 5.26. Mesleki Gelisme ile Ilgili Stres Kaynaklarinin Degerlendirilmesi

KS' | Mesleki Geligme ile Iigili Unsurlar | Hayir Evet |Ortalama 0§’
Kisi | % [Kisi| % |Stres Puam *
1 Stirekli bagarili olma zorunlulugunun | 34 | %34} 66 | %66 3,757 1
| baskis1 : : :
2 Umdugunuz mevkiye henliz 55 | %55 45 | %45 3,466 2
' ‘ulasamamak '
3 I ; glivensizlifi 70 | %70 30 | %30 3,166 3

*Stres Puani: (1) ¢ok az, (2) az, (3) orta, (4) gok, (5) pek ¢ok
Agirlikli Ortalama Stres Puani: 3,463
1) KS: Kabul Siras1 2) OS: Onem Siras:

Tablo 5.26’dan goriilecegi gibi, mesleki gelismeyle ilgili degerlendirmeye tabi
tutulan ti¢ ayri stres faktoriinden, “stirekli basarilh olma zorunlulufunun baskisi1”,
aragtirmaya katilan yoneticiler tarafindan en yiiksek kabul oranina (%66) sahip olanidir.
Ayrica bu faktériin stres puam da kendi grubu icinde birinci siradadir. En az kabul
oranina sahip faktér %30’1la “is giivensizligidir”. Yarattif1 stres puan1 da kendi grubu
icinde iiglincli siradadir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin, mesleki ilerleme ile ilgili
stres kaynaklar1 agisindan, genel olarak orta derecenin tistiinde (3,463) stres puanina
sahip olduklar gériilmiigtiir.

5.4.4. Is Yerindeki Iligkiler ile flgili Stres Kaynaklar1

Yoneticilerin, is yerinde birlikte ¢alistiklar1 diger meslektaglar ile olan iligkileriyle
ilgili olarak stres yaratabilecek 3 farkli durum tespit edilmistir. Asagida Tablo 5.27°de
bu 3 faktdriin aragtrmaya katilan yoneticilerde stres yaratip yaratmadifina ve
rahatsizlik derecesine (stres puani) iligkin bilgiler verilmistir.

Tablo 5.27. is Yerindeki Iligkiler ile flgili Stres Kaynaklarmm Degerlendirilmesi

KS' | Is Yerindeki iligkiler ile Ilgili Hayir | Evet [Ortalama
Unsurlar Stres Puam | 0S?
Kisi| % [Kisi|] % |*
1 | Calisanlar arasinda rekabet 46 | %46 | 54 | %54 3,5 1
2 | Ustlerle-astlarla iligkilerde sorunlar 48 | %48 52 |%52| 3,25 3
3 | Birlikte ¢aligilan insanlarin 50 | %50 50 | %50 3,46 2
giivenilmezliBi

*Stres Puani: (1) ¢ok az, (2) az, (3) orta, (4) ¢ok, (5) pek ok
Agirlikh Ortalama Stres Puani: 3,403
1)KS: Kabul Siras1 2) OS: Onem Siras:
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Tablo 5.27°den goriilecegi gibi, aragtirmaya katilan yoéneticilerin %544
“caliganlar aras1 rekabet” faktoriinii stres yapici olarak kabul etmistir ve bu faktor,
kendilerinde yarattif1 rahatsizlik derecesine gére (3,5) de birinci sirada yer almaktadir.
Ikinci sirada %52 kabul oramiyla “iistlerle astlarla iligkilerde sorunlar”, iigiincii sirada
%50 kabul oramyla “birlikte galigilan insanlarin giivenilmezligi” gelmektedir. Stres
puanlarina gore ise, ikinci sirada “birlikte ¢aligilan insanlarin gﬁvenilmezligi”.faktﬁrii
gelmektedir. Bu durum dikkat ¢ekicidir; ¢iinkii ig tatminiyle ilgili sorularda en yiiksek
tatmin oram1 %73 ile “is arkadaslariyla iliskiler” fakt®riine aittir.

Is yerindeki iligkiler ile ilgili stres kaynaklari, genel olarak degerlendirildiginde,
aragtirmaya katilan y6neticiler {izerinde orta diizeyde (3,403) bir stres yarattigi goriilir.

5.4.5. Orgiit Yapisi ve iklimi ile ilgili Stres Kaynaklan
Orgiit yapisi ve iklimi, diger bir deyisle, is yerinde uygulanan yonetim politikalar
ve uyulmasi gereken kurallardan kaynaklanabilecek bes ayri1 stres yaratict unsurla ilgili,

arastirmaya katilan yoneticilerin degerlendirmeleri Tablo 5.28°de verilmistir.

Tablo 5.28. Orgiit Yapisi ve iklimi ile flgili Stres Kaynaklarimin Degerlendirilmesi

Hayir Evet |Ortalama |OS?
KS' | Orgiit Yapisi ve iklimi ile ilgili Kisi| % |Kisi| % |Stres Puam
Unsurlar *
1 Is ortaminda ozglrlik ve kisilikten| 35 | %35| 65 | %65 3,230 5
6diin zorunlulugu
2 | Swirlayrcilik (kurallar, politikalar) 44 | %44 | 56 | %56 3,392 4
fazlahif ’
3 Yetersiz iicret ve maddi kosullar 47 | %47 | 53 | %53 3,566 3
4 | Takdir ve manevi destek azhg1 49 [%49 | 51 | %51 3,745 2
5 | Amirlerin adam kayirmalari 61 | %61} 39 | %39 3,846 1

*Stres Puani: (1) ¢ok az, (2) az, (3) orta, (4) gok, (5) pek gok
Agirhikh Ortalama Stres Puani: 3,555
1)KS: Kabul Siras1 2) OS: Onem Sirast

Tablo 5.28°’de goriildiiii gibi, aragtwmaya katilan yoneticilerin %65°1 “is
ortaminda 6zgiirliik ve kigilikten 6diin verme zorunlulugu”nun stres yapici faktor
oldugunu kabul etmiglerdir; ve bu faktér kendi grubunda kabul orant agisindan, birinci
stradadir. Ikinci sirada; %56 kabul oraniyla “simirlayicilik fazlaligi” tiincii sirada %53
kabul oraniyla “yetersiz licret ve maddi kosullar” yer almaktadur.
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Stres kaynaklarinin yarattif1 rahatsizlik dereceleri bakimindan ise; kabul oraniyla
sonuncu sirada yer alan “ amirlerin adam kayirmalar1” en yiiksek stres puanina (3,846)
sahiptir. Ikinci sirada; kabul orami bakimindan %51°le dérdiincii sirada yer alan “takdir
ve manevi destek azlig1” gelmektedir; ve yaratti1 stres derecesi 3,745°tir. Stres puam
bakimindan sonuncu sirada yer alan stres faktori ise, kabﬁl orani agisindan birinci
sirada yer alan “is ortaminda 6zgiirliik ve kisilikten 6diin zorunlulugu”dur.

Orgiit yapist ve iklimi ile ilgili stres yapici unsurlarin genel olarak bir
degerlendirmesi yapilacak olursa, bu gruba giren stres faktérlerinin aragtirmaya katilan
yoneticileri orta derecenin iistiinde (3,555) rahatsiz ettifi ve strese neden oldugu
sGylenebilir.

Yarattiklar1 rahatsizlik dereceleri ve stres diizeyleri agisindan her bes stres faktsrii
grubu birlikte degerlendirildiginde sdyle bir siralama ¢ikar:

1. Organizasyonda oynanan rol ile ilgili stres kaynaklar1 (3,586)

2. Orgiit yapisi ve iklimi ile ilgili stres kaynaklari (3,555)
3. Yapilan is ile dogrudan ilgili stres kaynaklar (3,48)

4. Mesleki geligme ile ilgili stres kaynaklar (3,463)
5. I5 yerindeki iligkiler ile ilgili stres kaynaklari (3,403)

Yarattiklan stres diizeyi (stres puam) agisindan, aralarinda 6nemli bir fark
olmamakla birlikte, her bes stres faktorii grubu da aragtirmaya katilan yoneticiler
lizerinde orta derecenin iizerinde bir rahatsizlik yaratmaktadir.

5.5. Aragtirmaya Katilan Yineticilerin Stres Diizeyleri ile Iy Tatminleri
Arasmdaki iligkinin Analizi

Aragtirmaya katilan yoneticilerin stres diizeyi hesaplanirken Kkatilimcilerin
etkilendiklerini ifade ettikleri stres kaynaklarinin sayis1 toplanmis ve 1-5 arasi evet
cevabi verenler diigiik stres diizeyine, 6-10 aras: evet cevabi verenler orta (normal) stres
diizeyine, 11-20 aras1 evet cevab: olanlarinki de yiiksek stres diizeyi sinifina dahil
edilmigtir.
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Tablo 5.29. Arasgtirmaya Katilan Yoneticilerin Stres Diizeyleri ile
Is Tatminleri Arasindaki Iliski

Is Tatmin Derecesi
Stres Diizeyi * |N |Ortalama |Standart F Onem Derecesi
Sapma
Digitk ' 13 12,5385 ,6602 7,983 ,001
Orta 36 12,0556 ,2828 '
Yiiksek 51 |1,7843 ,6423
Toplam 100 |1,9800 ,6664

*Stres Diizeyi: (1-5) dugtk, (6-10) orta, (11-20) yliksek

Aragtirmaya katilan y6neticilerin stres diizeyi ile ig tatminleri arasinda anlamlh bir
iliski olup olmadigi ANOVA analizi ile test edilmisgtir.

Buna gore;

Ho: “Stres diizeyleri ile i tatminleri arasinda bir iligki yoktur”

H,: “Stres diizeyleri ile i tatminleri arasinda bir iliski vardir”

Yapilan ANOVA analizi sonucunda, %95 giiven araliginda p=0,001 olarak
hesaplanmigtir. Bu degerin 0,05°ten kiiglik olmasi iki kriter arasinda anlamli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Buna goére, Hp hipotezi red; H; hipotezi kabul edilmigtir.
Ortalamalar agisindan, yoneticilerin stres diizeyleri ile is tatmin dereceleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur.

5.6. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Stres Diizeyleri ile Performanslar
Arasindaki iliskinin Analizi

Tablo 5.30. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Stres Diizeyleri ile
Performanslar1 Arasindaki Iligki

Is Tatmin Derecesi
StresDiizeyi* |N |Ortalama |Standart F Onem Derecesi
Sapma
Diigiik 13 12,6923 ,4804 4,417 ,015
Orta 36 12,6944 ,4672
Yiiksek 51 [2,3725 ,9987
Toplam 100 |2,5300 ,3588

*Stres Diizeyi: (1-5) diigiik, (6-10) orta, (11-20) yiiksek

Arastirmaya katilan yoneticilerin stres diizeyi ile performanslar arasinda anlaml
bir iligki olup olmadig1 ANOVA analizi ile test edilmistir.
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Buna gbre;
Hy: “Stres diizeyleri ile performanslar1 arasinda bir iligki yoktur”

H;: “Stres diizeyleri ile performanslari arasinda bir iligki vardir”

Yapilan ANOVA analizi sonucunda, %95 giiven aralifinda p=0,015 olarak
hesaplanmigtir. Bu degerin 0,05’ten kiigiik olmas: iki kriter arasinda anlamh bir iligki
oldugunu gdstermektedir. Buna gore, Hy hipotezi red; H; hipotezi kabul edilmistir.
Ortalamalar agisindan, yodneticilerin stres diizeyleri ile ig tatmin dereceleri arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir iligki bulunmustur.

5.7. Aragtirmaya Katilan Ydneticilerin Is Tatminleri ile Performanslan
Arasimdaki Iliskinin Analizi

Tablo 5.31. Aragtirmaya Katilan Yoneticilerin Is Tatminleri ile
Performanslar Arasindaki Iligki

Performans Derecesi -
Is Tatmini * N |Ortalama |Standart |F Onem Derecesi
Sapma
Dilstik Is Tatmin Derecesi |23 |2,1739 ,5762 9,798 10,00

Orta Is Tatmin Derecesi 56 12,5536 ,5366
Yitksek Is Tatmin Derecesi [ 21 [2,8571 |,3586
Toplam 100} 2,5300 ,5588
*[s Tatmin Dizeyi: (1-2,99) diisik, (3-3,99) orta, (4-5) yiiksek

Aragtirmaya katilan yoneticilerin is tatminleri ile performanslari arasinda anlamh
bir iliski olup olmadigi ANOVA metodu ile test edilmisgtir.

Buna gore;

Hy: “Is tatminleri ile performans derecesi arasinda bir iligki yoktur”

H;: “Is tatminleri ile performans derecesi arasinda bir iligki vardir”

Yapilan ANOVA analizi sonucunda, %95 giiven aralifinda p=0,00 olarak
hesaplanmigtir. Bu degerin 0,05’ten kiigiik olmas: iki kriter arasinda anlamlh bir iliski
oldugunu gdstermektedir. Buna gére, Hy hipotezi red; H; hipotezi kabul edilmigtir.
Ortalamalar agisindan, yoneticilerin ig tatmini ile is performans diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligki bulunmustur.
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BOLUM 6

SONUC

Insanlar siirekli dis gevreden uyarici alirlar. Digardan alinan bu uyaricilar kiginin
fizyolojik ve ruhsal yapisina etki eder. Kisiler belirli simrlar iginde dis gevreden gelen
tepkilere kars1 fizyolojik ve psikolojik dengelerini koruyabilirler. Ancak bu korunma,
uyariciin giddet ve siiresine baglidir. Dis gevreden gelen uyaricilar gerek siddet gerek
stire agisindan kiginin tahammiil edebilecedi simrin {izerine ¢iktif1 zaman, stres igine
girme s6z konusudur.

Stres sirasinda verilen tepki canlinin canlilifini siirdtirmek amacini tagir. Bedende
yaratilmig alarm durumuna uygun olarak salgilanan hormonlarla insan kogar, miicadele
eder, varlifim veya elindekini savunur.

Fakat, 21.ytizyiin tehlikeleri, tehditleri ve stresleri biiyiik ¢ogunlukla insanin
bedensel giictinii kullanmasim gerektiren tiirden degildir. Ornegin; isini kaybetme ya da
igsinde bagarisiz olma endisesi, arkadagin veya esin olumsuz bir davramgimn zihne
takilmasi, randevuya, ise zamanmnda yeﬁsememe kaygis1 gibi yiizlerce sebep her giin
insanlara stres tepkini yagatan ancak bu amag igin viicudumuz tarafindan hazirlanan
maddeleri kullanamadiimiz tiirden streslerdir. Kisacast, beynimiz ¢agin hizla gelisen
ve degisen problemlerine uyarken, bedenimiz bu konuda geri kalmakta ve bu yiizden de
pek ¢ok problem yasanmaktadir.

Giiniimiizde kisilerin fizyolojik ve psikolojik dengesini, yani organizmay:
zorlayan dig ¢evre uyaricilari, pek ¢ok kaynaktan ortaya ¢ikmaktadir. Bu kaynaklarin en
Onemlilerinden biri, uyku digindaki giinliik yagsamin hemen hemen yans:1 gegirilen i
yasamudir. Stresin igletmelerde c¢alisanlari uzun ve kisa donemde etkileyerek bir
igletmenin verimliligini, calisanlarin ve yoneticilerin performanslarini, ig tatminlerini
olumsuz yénde etkiledigi bilinmektedir. Bu nedenle, yonetim bilimcileri de stres
konusuyla yakindan ilgilenmekte ve bu konuda pek ¢ok arastirma yapilmaktadir.

Bu aragtirma, Adana’daki KOBI yoneticilerinin stres diizeyi, performans ve is
tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek igin yapilmistir. KOBI’ler sahip olduklari ve
kendilerine Ozgii yapilan ile kendilerine, iilke ekonomisine, toplumsal gelisime ve
istihdama katkilar saglamaktadir. KOBI’ler ekonomik gelismeyi hizlandiran ve
toplumun yaratici potansiyelini agifa ¢ikaran olusumlardir. Tiirkiye ekonomisinde,
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KOBYI’lerin istihdam etkisi tartigilmaz bir gergektir. Bu agidan KOBI’ler toplumun
sosyal istikrar1 bakimindan 6nemlidir. Ciinkii, lilke ekonomisi ve istihdaminda 6nemli
bir agirhiga sahiptir. Cogu zaman is deneyimi olmayan ve diigiik vasifli iggdrenlerin
istihdam edilmesi, ekonomiye iki sekilde fayda saflamaktadir. Birincisi, bireyler
arasindaki gegici igsizligi miimkiin oldugu oranda asagiya gekmektir; ikincisi, bu gibi
kimseleri istihdam ederek iy egitimi ve ¢aligma tecriibesi kazandirmak yoluyla
verimliligi yiikseltmektir.

KOBI’ler bélgesel ve yerel kalkinmada biiyiik rol oynamaktadirlar. Biiyiik yatirim
gerektirmeyen, bilginin yogun oldufu iiriinler kigisel yetenekler kullanilarak
KOBI’lerde tiretilmektedir. KOBI’ler bu yoniiyle teknolojik gelismenin kigisel
yetenekler ile gergeklestirildigi birimler, diger yoniiyle, toplumdaki girisimcilik
potansiyelinin hayata gegirildigi ve sinirlanamadig yerlerdir. KOBI’lerin esnek iiretim
teknolojileri, kisa donemli talep dalgalanmalarina kars1 alabora olmamakta hatta; gegici
talep artiglarini da kargilamaya yardim ederek ani fiyat yiikselislerine kars: fren gérevi
yapmaktadir. Ayrica ¢ogu kez ikinci el sermaye mallarim satin almak, kullanmak ve
bazen de devre disn kalmis sermayeye yeniden hayat vermek suretiyle is
yaratmaktadirlar. Bu uygulama biitiin firmalarin riskini azaltmakta, piyasaya giriste ve
genislemede uzun dénemli maliyetleri agagiya ¢ekmektedir. Biitiin bunlara ek olarak,
KOBI’lerin ok basamakli y6netim yapilart yoktur. Bu sebeple karmagikligin yol agtig1
problemlerle nadiren karsilagmakta ve bu durum yapilanmanin yarattifi bilgi akisi
maliyetini ve geri doniilemez kararlar alma siireglerini ortadan kaldirmaktadir.
KOBI'ler diger tilke firmalann ile kolayca igbirligine gidebilmeleri yoniiyle
kiiresellesmeyi hizlandiran birimlerdir. Tiirkiye agisindan Uzakdogu’da baglayan ve
daha sonra da Rusya’ya sigrayan ekonomik krizin tahmin edilen tahribati
yaratmamasimn temelinde Tiirkiyé’nin girisimci gliciinii temsil eden KOBI’lerin
bulundugu diigiiniilmektedir.

KOBYI’lerin iilke ekonomisine bunca faydasi varken; onlarin verimliliklerinin,
tiretkenliklerinin ne denli 6nemli oldugu bir kez daha anlagilmaktadir. Bir igletmenin
verimliligi, tiretkenligi pek ¢ok faktére baghdir. Bunlar arasinda finansman, teknoloji,
aragtirma-gelistirme, lirlin pazarlama, yonetim ve iggiicli sayilabilir. Bunlarmn iginde,
kontrol edilmesi zor olan faktérlerden biri insan faktoriidiir. Bir isletmenin bagarisi igin
insan faktorli ¢ok onemlidir. Ciinkii, galigsanlar yaptiklar1 isten ne kadar memnun

olurlarsa, bu onlarin performanslarina ve dolayisiyla igletmenin performansina,
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verimliligine yansir. Ozellikle, yonetici seviyesinde calisanlarin performanslan gok
Onemlidir. Ciinkii onlar altlarinda g¢aligan personeli de motive etmek ve iglerin
aksamadan yliriimesini saglamak zorundadirlar.

Bu nedenlerle bu galismada yoneticilerin rglitse] stres kaynaklar tespit edilmeye
galisilmig; performanslarim ve i tatminlerini etkileyip etkilemedigi aragtinilmugtar.

Adana kiigiik ve orta Slgekli igletmelerinde, gesitli seviyelerdeki yoneticilerin stres
diizeyi, performansi ve ig tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan bu
calismadan elde edilen sonuglar agagida siralanmaktadar.

1. Aragtirmaya katilan KOBI yoneticilerinin ¢ogunlugu 40 yasin altindadir ve
erkekler %61 ile cogunluktadir. Ancak kadinlarin oram da (%39) azimsanacak bir oran
degildir. Buradan, kadinlarin da ¢aligma hayatlarinda s6z sahibi olduklar s6ylenebilir.

2. Aragtirmaya katilan KOBI yoneticilerinin %41°i {iniversite, %38’ lise
mezunudur. Yiiksek lisans/doktora seviyesinde egitim alanlarin orami sadece %4’tiir. Bu
oranlara bakarak, ¢ogunlugun {iniversite ve lise mezunu yoneticilerden olustugu ifade
edilebilir.

3. Yoneticilik tecriibesi konusunda gogunlugun (%71) 11 yildan az tecriibeye
sahip olduklan goriilmektedir. Bunda arastirmaya katilan ydneticilerin yaglarimin geng
olmasinin rolii oldugu séylenebilir. Sadece %17’sinin 15 yildan fazla yéneticilik
tecriibesi vardir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin %28’1 isletmenin sahibi veya ortag:
konumundadir. Geriye kalanlar, gesitli seviyelerde ¢alisan yoneticilerdir.

4, Isletmelerin %67’sinde 25°den az personel ¢aligmaktadir. 100°den fazla
personel ¢aligan igletmelerin oram %4 tiir.

5. Arastirmaya katilan yOneticilerin “is tatmin” diizeyine iligkin olarak; ortalama
%62’sinin ankette yer alan 13 faktérden tatmin olduklari, ortalama %19,2’sinin tatmin
olmadigi ve ortalama %13,8’inin etkilenmedigi ortaya gikmighir. En yiiksek tatmin
diizeyi %73 ile “is arkadaslanyla iligkiler” ve “kisisel gelisim siireci”ne aitﬁr. En az
tatmin orant, %45 ile “stresle bagetme yontemleri”ne aittir.

En yiiksek tatminsizlik oram %44’le “is digindaki zaman degerlendirme
y6nteﬁﬂei°i”ﬁé aittir. Ikinci sirada %42 ile “stresle bagetme yéntemleri” gelmektedir. Bu
oranlarin Dbirbirine yakinlhig1 iy digindaki zamam degerlendirememenin stresle
miicadeleyi kotii yonde etkilediginin bir gdstergesi olabilir.

6. Aragtirmaya katilan yoneticilerin ortalama olarak %73’ti performanslarim
yiiksek olarak belirtmiglerdir. Ortalama %10’u diisiik performans gosterdiklerini ifade
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ederken, ortalama %181 orta derecede performans gosterdiklerini belirtmiglerdir. Genel
olarak tablolar incelendiginde yoneticilerin en yiiksek performansa sahip olduklarim
ifade ettikleri faktor “kigisel becerilere giiven” dir. Aragtirmaya katilan yéneticilerin
%92’si isletmelerini gelistirmek igin kisisel becerilerine ¢ok giivendiklerini
belirtmiglerdir.

Ikinci sirada %82 ile “kariyer igin gosterilen ¢aba” yer almaktadir. Son sirada ise
%26 ile “stres diizeyi” bulunmaktadir. Yani, aragtirmaya katilan yoneticilerin %26’s1
islerinde rahat olduklanim ifade etmislerdir. %43’li ise agir stres altinda olduklarin
belirtmiglerdir. %43 oranmi, aragtirmaya katilan yoneticilerin “stres ile bag edebilme
yontemleri”ne iligkin tatminsizlik oramyla yaklagik olarak aymidir; birbirlerini
destekleyici sonuglar gikmustir.

7. Aragtirmaya katilan yoneticilerin ¢ogunlugu (%74), “is nedeniyle aileye ve
sosyal yasama yeteri kadar zaman ayiramama”y1 6nemli bir stres yapici faktor olarak
goérmektedirler. Onde gelen diger dnemli stres faktorleri ise, “agin is ylikii ve yorucu ig
temposu”, “Onemli kararlar verme zorunluluu”, “mesleki egitim ve deneyim eksigi
olan personel ile galisma”, “galigma kosullarinin durumu”nun oldugu bulunmustur.

8. Stres faktorleri ayrica yarattiklari stres yiikii (rahatsizlik) acisindan da
incelenmis ve yarattiklar1 stres yiikii agisindan en onemli stres faktériiniin yine “is
nedeniyle aileye ve sosyal yagsama yeteri kadar zaman ayiramama” nin oldugu
belirlenmisgtir. Ikinci sirada ise; “amirlerin adam kayirmalar1” yer alirken bunu; “egitim
ve deneyim eksikligi olan personel ile ¢aligma” izlemistir. Dordiincti ve besinci sirada
ise, “stirekli bagarili olma zorunlulufunun baskisi” ve “takdir ve manevi destek
azhig1”nin yer aldig tespit edilmigtir.

9. Gerek aragtirmaya katilan yoneticiler tarafindan kabul edilis oranlarina gerekse
kendilerinde yarattify rahatsizlik dereceleri agisindan, stres faktorlerinin daha ¢ok
organizasyonda oynanan rol ve 6rgiit yapis: ve ikliminden kaynaklandif1 gériilmiigtiir.
Ikinci sirada, yapilan is ile dogrudan iligkili stres kaynaklari gelmektedir.

10. Stres yapici faktorler kaynaklan itibariyle degerlendirildiginde; yapilan ig ile
dogrudan iligkili stres faktorlerinin arasinda, yarattifx rahatsizlik derecesi bakimindan
ilk siralarda “agin is ve is ile kigilik arasindaki uyumsuzluk”, tigiincii sirada “yapilan
isin tekdiize olmasi” ve son olarak “galiyjma kosullarinin kétiltigii”niin oldugu
gOriilmiigtiir.
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Organizasyonda oynanan rolden (somut gérevden) kaynaklanan stres faktorleri
arasinda yarattif1 gerilim bakimindan en nemli unsurun, daha 6nce de belirtildigi gibi
“is nedeniyle aileye ve sosyal yagama yeteri kadar zaman ayiramama”nin oldugu tespit
edilmigtir. Ikinci sirada, “mesleki egitim ve deneyim eksikli3i olan personel ile
aligma”, iigtincii sirada, “sorumluluklart yerine getiremexﬂe endisesi”, dordiincii ve
besinci sirada ise, “Onemli kararlar verme zorunlulugu” ve “yetki ve sorumluluk
dengesizligi” yer almaktadir.

Mesleki gelisme ile ilgili stres kaynaklan arasinda, rahatsizlik derecesi agisindan
birinci sirada “stirekli bagarili olma zorunlulugunun baskisi” ikinci ve diglincii sirada ise,
“umulan mevkiye heniiz ulagamamak” ve “ig giivensizligi” gelmektedir.

Is yerindeki iliskilerden kaynaklanan stres faktorleri arasinda yarattii gerilim
(rahatsizhk diizeyi) bakimindan en 6nemli unsurun, “galiganlar aras1 rekabet” oldugu
tespit edilmistir. Ikinci sirada, “birlikte ¢aligilan insanlarin giivenilmezlizi”, iigiinci
sirada, “istlerle-astlarla iligkilerde sorunlar” yer almaktadir.

Orgiit yapis1 ve ikliminden kaynaklanan stres faktorleri arasinda yarattify stres
puan: (rahatsizlik diizeyi) agisindan en Snemli unsurun, “amirlerin adam kayirmalari”
oldugu tespit edilmistir. Bu fakt6r kabul oramyla ise son siradadir. Stres puam agisindan
ikinci sirada, “takdir ve manevi destek azlig1” gelmektedir. Uglincii ve dordiincii sirada
ise, “yetersiz licret ve maddi kogullar” ve “sirlayicilik fazlalig1” yer almaktadir. Son
sirada ise, kabul oramiyla birinci sirada olan “is ortaminda 6zgiirlikk ve kisilikten 6diin
zorunlulugu” gelmektedir.

11. Aragtirmaya katilan yoneticilerin stres diizeyleri ile i tatminleri arasindaki
iligkiyi analiz etmek amaciyla galigmanin baginda, “Kiiciik ve orta dlgekli isletme
yoneticilerinin stres diizeyleri ile iy tatminleri arasinda bir iliski vardir” hipotezi
geligtirilmigtir. Gelistirilen bu hipotez Tek Yonli Varyans Analizi Yontemi ile test
edilmigtir.

Yapilan analizler sonucu stres diizeyleri ile is tatminleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki bulunmugtur ve hipotez kabul edilmigtir.

12. Aragtirmaya katilan yoneticilerin stres diizeyleri ile performanslan arasindaki,
iligkiyi analiz etmek amaciyla galiyjmanin baginda, “Kiigiik ve orta &lgekli isletme
yoneticilerinin stres diizeyleri ile performanslan arasinda bir iligki vardir” hipotezi
geligtirilmigtir. Gelistirilen bu hipotez Tek Yo6nlii Varyans Analizi Yontemi ile test
edilmistir.
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Yapilan analizler sonucu stres diizeyleri ile is tatminleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki bulunmugtur ve hipotez kabul edilmigtir.

13. Aragtirmaya katilan yoneticilerin ig tatminleri ile performanslar arasindaki
iligkiyi analiz etmek amaciyla ¢aligmamin baginda “Kiiciik ve orta dlgekli isletme
yﬁnet_icilerinin' is tatminleri ile péfformanslarl arasmnda anlamh bir iligki vardir”
hipotezi gelistirilmigtir. Gelistirilen bu hipotez Tek Yonlli Varyans Analizi Yontemi ile
test edilmigtir.

Yapilan analizler sonucu is tatminleri ile performanslari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmusgtur ve hipotez kabul edilmistir.

14. Calismanin baginda olugturulan 3 hipotez de kabul edilmistir. Yani,
aragtirmaya katilan yoneticilerin stres diizeyleri arttikga is tatminleri azalmakta, i
tatmin diizeyleri azaldikga performanslarn diismektedir. Stres diizeyleri arttikga
performanslann diigmekte; performanslar1 diigtiik¢e is tatminleri azalmaktadir.Bunlar
birbirlerini etkileyen faktérlerdir.

Stres hem bir sorundur hem de sorunun belirtisidir. Buna dogal bir sorun gibi
bakmak yerine bir iyilesme firsat1 olarak yaklagmak gerekir. Stresle orgiit yapisinda ve
yonetim anlayisinda gerek duyulan degisikliklerin bir belirtisi; yapilan seylerin doéru
olup olmadifimi gosteren bir barometre olarak ilgilenmek gerekir. Stresi yenebilmek
i¢in sunlar yapilabilir:

1. Yoneticilerin atmalan gereken ilk adim, orgiitlerini ekonomik birim olmaktan
¢ikarip sosyo-ekonomik birimler haline getirmek olmalidir. Bu sosyo-ekonomik
gelisme, is yasaminn niteligini yiikseltme ve gereksiz stresi kaldirmak suretiyle
orgiitlerin kendini insancillagtirmasiyla baglamahidar.

2. Yoneticiler oncelikle stresten kurtulmak igin igten kagmamali, isi stres ve
sikintih duygularin temel kaynag olarak gérmemelidirler. Isleri, ilgi ve tatmin
saglayacak gekilde tasarlamak miimkiin oldugu gibi, “yeniden is tasarimi” ile
stresten kurtulmak ve psikolojik rahatlama saglamak da miimkiindiir.

3. Yagamlarim1 y6netmekte biiylik giigliik geken agin derecede stresli yoneticiler
i¢in, mesleki ve zihni damigmanlik programlan 6nemli ¢6ziimler getirebilir.

4. Orgiitsel kosullarda yilriitiilen stres azaltici egitim programlar da yoneticilerin
streslerini giderme konusunda O6nemli yararlar saglayabilir. Dolayis1 ile,
verimliligi korumak, devamsizlik ve iggiicti devrinden kaynaklanan maliyetleri

diisiirmek s6z konusu olabilecektir.
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Serbest zaman diizenlemesi ile saglanan esneklik de iy kosullarinda stresi
azaltic1 bir rol oynar.

Yoéneticilerin is yerinde dinlenme ve yemek aralarinda yaptiklan faaliyetler
psikolojik rahatlamalan yoniinden olduk¢a nemlidir. Yemek ve diger dinlenme
aralarinda masa tenisi ya da bu tiirden bazi oyun olanaklarinin olmas: fiziksel ve
zihinsel rahatlamay1 ve eglenmeyi saglar.

Onciiliiglinti Japonlarin yaptig1 ilging bir stres azaltma yontemi de “saldirgan
beden hareketleri odasi” faaliyetleridi. Bu odada, kisilerin yumruk
atabilecekleri kum torbalar1 ve mankenler bulunmaktadir. Dinlenme aralarinda
yoneticiler bu odaya girip, birkag yumruk atarak birikmis saldirgan ve diigmanca
duygulardan kendilerini kurtarabilmektedirler. Bu da uygulanabilecek bir
yontemdir.

Yoneticiler igin stres azaltma ve verimlilifi artirma konularinda timit veren
yaklagimlardan biri de “is miihendisligi” ad1 verilen bilim dalidir. Bu yéntemle
i§ ve galigan incelenir, daha sonra toplam etkinlik igin kisi ile is arasinda uyum
saglanir. BOylece, isini iyi yapamayan personelin yarattif: stres azaltilmis olur
ayrica personelin bireysel stresi de azalacafindan isletme verimlilifine katkida
bulunulur.

Orgiit ikliminin iyilestirilmesi stresi azaltir. Bir orgiitte gerek yonetici, gerek
caligan personelin her birinin tutumlar, huzur ve stres diizeyleri ile dogrudan
iligkilidir. Yiiksek diizeyde verimlilik, ig tatmini ve performans saglikli bir
6rgiitsel iklim gerektirir.

Yoneticiler ig¢i-igveren kutuplagmasim azaltmakla yine g¢ahganlardan dogan
stresi azaltabilirler.

Bireysel stresin azaltilmas: ve stres yonetimi konusunda edinilebilecek bilgiler ig

yapilmasi gerekenler onceki boliimlerde agiklanmugtir.

Yéneticinin, iggbrenlerin ve ¢aligma arkadaglarimin stres diizeylerini diisiik
tutmalarina yardimc1 olmamn kendisininkini de diigiik tutmaya katkida
bulunacagt ve herkesin daha verimli galigmasimi saglayacag varsayimindan
hareketle, iletisiminin miimkiin oldugunca biiyiik bir kismimn kargisindaki insan
icin njspefen odiillendirici ve olumlu kilmaya galigmalidir.



94

13. Orgiit iginde rollerin, iligkilerin, sorumluluklarin ve yetki diizeylerinin agikhga
kavusturulmas1 gerek yonetici seviyesinde ¢aliganlarin gerekse personelin
birbirleriyle gereksiz tartijmalardan kaginmalarina ve stres  diizeylerinin

diismesine yardimci olabilir.

Stres tamamen yok edilemez. Ancak bu konudaki bilgi seviyesi arttik¢a kigisel
enerjinin ve orgiitsel kaynaklarin tilkenmesi &nlenerek bu enerji ve kaynaklar gerek
bireysel olarak gerek 6rgiitii en iyi gekilde gelistirmek igin kullanilabilir. Dolayisiyla, is
hayatinda bireysel ve orgiitsel olarak olumlu stresten en fazla yaran elde etme ve

olumsuz stresin en alt diizeye indirilmesinin dgrenilmesi gerekmektedir.
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EK1: ANKET FORMU

KOBI YONETICILERININ STRES DUZEYi, PERFORMANS VE i$
TATMINI ARASINDAKI ILISKi: ADANA’DAKI KOBI’LERDE BIiR
ARASTIRMA

ANKET FORMU

Saym Ilgili;

Bu anket KOBI yéneticilerinin &rgiitsel stres kaynaklar, stres belirtileri, stres
performans iligkileri ve stresle basa ¢ikma yontemleri hakkinda bilgi toplamak amaciyla
hazirlanmigtir.

Aragtirmanin amaci, KOBI’lerde yonetici seviyesinde galiganlarin, iglerindeki
stres kaynaklarini ve stresin bu kigilerin performans ve ig tatmini tizerindeki etkilerini
saptamak ve bu verilerin 15181nda yiiksek lisans tezi hazirlamaktir.

Ankete vereceginiz cevaplar, yalmz bu aragtirmada kullanilacak olup, higbir kisi
veya kuruma verilmeyecektir. Cevabinizi verirken sizin igin en uygun olan secenekle
ilgili parantez veya kutuyu isaretlemeniz yeterli olacaktir. G&stereceginiz ilgiye
simdiden ¢ok tesekkiir ederim.

Hiiden GENCSOY
Isletme Yiiksek Lisans Oprencisi
Cukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
LKISISEL BILGILER
1- Yaginiz
() 28 ve daha alt1 yas () 33-39 () 45 ve lizeri
()29-32 () 40-44
2- Cinsiyetiniz :
() Kadin () Erkek
3- En son mezun oldugunuz okul
() Ik ve ortaokul () 2 yillik yiiksekokul () Yiiksek lisans/Doktora
() Lise () 4 yllik fakiilte
4- Isletmedeki Unvaninz
() Isletme sahibi veya ortagn () Miidiir () Diger
() Genel Miidiir () Miidiir Yardimeisi
5- Igletmenizde toplam kag kisi gorev almaktadur?
O1-9 () 25-49 () 100-149
() 10-24 () 50-99 () 150
6-Kag yillik yoneticilik tecriibesine sahipsiniz?
() 2 veya daha az yil ()6-10 () 16 veya daha fazla
()35 () 11-15

7-i5 digmda ugrastiginiz hobileriniz var m?
() hayrr () Evet
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IL IS TATMINI VE ETKINLIiK DUZEYINE YONELIK BiLGILER

Liitfen, agafidaki ifadelerden her biri igin kendinize en uygun olan rakami daire ‘Q’ icine ahiniz.

1 2 3 4 5
Beni Beni | Uzerimde | Beni Beni
Hig Tatmin Etki Tatmin Cok
Tatmin | Etmiyor | Yapmiyor | Ediyor | Tatmin
Etmiyor Ediyor
1. | Suanda sahip oldufunuz konum sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
2. | Gegmis yillardaki bagarilaniniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
3. | Gelecege yonelik kariyer beklentileriniz sizitatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
4. | Amirlerinizle kargilikli kigisel iligkileriniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
5. | Is arkadaslaninizla kargilikl: kigisel iligkileriniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
6. | Is arkadaglaninizin yetenekleri ve katkilar: sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
7. | Stres ile bas edebilme yontemleriniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
8. | Aile yagantiniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
9. | Is digindaki zamamimzi degerlendirme bigiminiz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
10. | Saplik durumunuz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
11. | Genel olarak ruh haliniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
12. | Isletmenizin igerisinde bulundugu durum sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5
13. | Kisgisel gelisim sOreciniz sizi tatmin ediyor mu? 1 2 3 4 5

Asagidaki sorularin cevaplar birbirine zit gbriisleri temsil etmektedir. 1°den 5’e kadar olan rakamlardan
size en uygun olani daire ‘O’ icine alimiz.

1.1sinizdeki etkinlik diizeyinizi (performansinizi, amaglariniza ulagma derecenizi) nasil degerlendiriyorsunuz?

3. Isinizde genellikle rahat mi1, yoksa gergin ve stres altinda misiniz?

Cokrahat.1 2 3 4 5 Gergin ve stres altinda.

4, Gorev yaptigmiz isletmeye ne kadar uygunsunuz?

Hig uygun degilim; baska bir isletme daha uygunolurdu. 1 2 3 4 5 Tam olarak uygunum.

5.Zamanimiz1 ne kadar etkin kullamiyorsunuz?

7. Kariyerinizin bu agamasina ulagmak i¢in ne kadar ¢aba gosterdiniz?

Hig ¢aba giostermedim. 1 2 3 4 5 Cok fazla ¢caba gisterdim.

8. Isletmenizi gelistirmek ve bilyiitmek igin kigisel becerilerinize ne kadar giivenirsiniz?

Hig giivenmiyorum. 1 2 3 4 5 Cok fazla giiveniyorum.
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IIL a. STRES KAYNAKLARI (NEDENLERI)

Isiniz ve ig cevrenizle ilgili olarak agagida belirtilen hususlar sizde stres yaratiyor mu? Cevabiniz
evet ise, ne derece stres yaratmaktadir. Liitfen isaretleyiniz.

Hayir | Evet | Pekgok | Cok | Orta | Az | Cok az
G 1@l @] @)

1. | Galigma kosullarmin kotiiliga (stirekli
ayakta veya oturarak, dar/genis, agik/kapah
mekan)

Asint ig ylikii ve yorucu is temposu

Yaptifmiz igin tekdilze olmas:

Onemli kararlar verme zorunlulugu

b B b

Is nedeniyle aileye ve sosyal yagama
yeterli zaman ayiramama

o

Yaptigimiz iy ile kisiliginiz arasinda
uyumsuzluk olmasi

Yetki ve sorumluluklardaki dengesizlik

Sorumluluklan yerine getirememe endisesi

hd Bl bl

Mesleki egitim ve deneyim eksikliZi olan
personel ile caligma

10. | Is gitvensizligi (¢ikarilma) duygusu

11. | Umdugunuz mevkiiye heniiz ulagamamg
olmamz (hirs)

12. | Sitrekli bagarili olma zorunlulugunun baskis:

13. | Caliganlar arasinda gizli/agik rekabetin
olmast

14. | Birlikte ¢aligtifiniz insanlan glivenilmez
olmasi

15. | Ustlerle-astlarla iligkilerde sorunlar

16. | I5 ortaminda 6zgiirlitk ve Kisiliginizden
bir miktar 8diin verme zorunlulupu

17. | Smrlayiciliin fazla olmas: (sagma kurallar,
politikalar, islemler)

18. | Amirlerin adam kayirmalari

19. | Yetersiz licret ve maddi kosullar

20. | Takdir ve manevi destegin azhif

Anket bitti, katkilarimizdan dolay1 ve ayirdiginiz Snemli zamaniniz igin tegekkilr ederim.
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