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ONSOZ

Yasadigimiz cagda “Degismeyen Tek Seyin Degisim” oldugu gerceginin farkina varan
biitiin orgiitsel yapilar ve bireyler bir yaris icerisindedir. Teknolojinin hizhi degisimine ayak
uydurma zorunlulugu ve yenilikleri takip etmek organizasyonlarin ayakta kalabilmelerinin
tek yoludur. Bu hizli degisimin takibindeki zorunlulukla birlikte o6rgiitlerin ve bireylerin
icerisinde bulunduklar1 ekonomik, siyasi ve kiiltiirel yapilarda cesitli kisitlamalar
getirmektedir. Biitiin bu hareketliligin ortasinda kalan bireyler yogun bir gerilime ve baskiya
maruz kalmaktadirlar. Bu gerilimi gogiislemekte zorlanan bireyler ve orgiitler ciddi zararlar
gordiigii gibi, bu stres ortamini yeterli diizeyde yasamayi basarabilenler stresin olumlu
yonlerinden faydalanabilmektedir.

Stres bireylerde kalic1 rahatsizliklar birakabilecek bir olgu oldugundan, stresle miicadele ve
stres yonetimi konusu bircok orgiitiin fazlaca dikkatini ¢cekmektedir. Kisa vadede zararlar
cok hissedilmese dahi uzun vadeli programlarda hem o6rgiit ortamindaki stresin hem de
bireysel streslerin orgiite ve bireylere verdirdigi kayiplarin goz ardi edilmesi biiyiik bir hata
olacaktir.

Bu calismada stresin bireylere ve orgiitlere, negatif ve pozitif getirileri irdelenmeye
calisilmis, o6zellikle performans kayiplarini engelleyerek yeterli diizeyde stres ile basarili
performans yakalamanin yollar1 arastirilmistir. Stresle miicadele yontemleri arastirilarak,
stresin negatif etkilerinden kurtulma amaci hedef alinmistir.
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BIiRINCi BOLUM
STRES KAVRAMI

1.1. STRESIN TANIMI

Stres sozIlik anlami olarak, ‘“her tiirli etkenle (heyecan, soguk, hastalik)
organizmalarin  varligin1  biitiiniiyle tehdit eden saldiri;; bu saldiriya karsi
organizmanin gosterdigi tepki” olarak tanimlanmaktadir (Geng ve Demirddgen, 2000, S:
180). Selye (1956) stres konusuyla ilgilenen 6ncii bilim adamlarindandir ve stresi,
"vicuda yuklenilen herhangi bir 6zel olmayan isteme karsi, viicudun tepkisi" olarak
tanimlamaktadir (Gugli, 2001, s:92).

Stres kelime olarak gerilim, gerginlik, bunalim, siddet, zorlama gibi anlamlari
icermektedir. Kavramsal olarak stres ise algilanan ¢evresel tehditlere bireyin fiziksel ve

ruhsal bir tepki verme eylemi olarak tanimlanmaktadir (Ozmutaf, 2006, s:75).

Genel manayla stres, etki tepki olayidir. Bu durumda bireyler ilk olarak stres meydana
getiren durumlara ya tepki verirler veyahut yok sayma yoénuni secerler veya donup
kalabilirler. Sunu sdylemek gerekirse stresin tumuyle engellenerek ortadan kaldirilmasi
gereksiz bir durum olarak goérilmelidir. Stres Selye’nin oncii niteligindeki ¢aligmalari
ile daha net algilanmaya baslanmis ve endiistri toplumlarindaki hizli degisimlerin,
insanlar lizerinde yaratti1 etkiler nedeniyle ilgi odagi haline gelmistir (Torun, 1996,

s:43).

Genel olarak stres, “ekonomik bunalim ve durgunluk, siyasal istikrarsizlik, teknolojik
degisim, cevre kirliligi gibi dis ortam olaylarindan™; * 6liim, hastalik, bosanma, issizlik,
maddi sikinti, ailevi sorunlar gibi bireysel olaylardan” ve “is yasamindan” kaynaklanir

( Torun, 1996, s:45).

Stres bir anlamda insana ¢aligma giicii kazandiran ve direnme giicli veren bir tepki
durumudur (Barutgugil, 2004, s:409). Stres bireyin kendi iizerinde asir1 psikolojik ve
fiziksel baski yapan bir uyariciya gosterdigi bireysel uyum c¢abasidir (Aydemir
vd.2005).



Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasiyla
ortaya ¢ikan bir durumdur. Tehdit ve zorlanmalar karsisinda canli kendini korumaya
yonelik bir tepki zincirini harekete gecgirme 6zelligine sahiptir. Bu 6zellik tehlike ile
karsilasinca “savas veya kac¢” diye adlandirilan cevabin ortaya ¢ikmasidir. Bir tehlikeyle
yiiz ylize gelen canli, basa ¢ikamayacagina inandig1 bu tehlikeden uzaklagsmaya calisir,
basa cikacagma inandig1 tehlikeyle savasir ve bdylelikle yeni duruma uyum saglar

(Baltas ve Baltas, 2011, s:23).
1.2. STRESIN KAYNAKLARI

Is yasaminda stres kaynaklari gesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde ortaya
konulmus ve ele alinmistir. Bu kapsamda McGrath (1976) orgiitsel stres kaynaklarini;
gorev kaynakli stres (isin zorlugu, belirsizligi ve is yiikiiniin fazlaligi), role bagl stres
(catisma, belirsizlik, is yogunlugu); davranis ortamindan kaynaklanan stres (kalabaligin
etkisi vb.); fiziksel ¢cevreden kaynaklanan stres (asir1 soguk ya da sicak ¢alisma ortami,
giiriiltii vb.); sosyal ¢cevreden dogan stres (bireyler aras1 anlagsmazlik, 6zel yasamla ilgili
stres, dislanma ve yalnizliga itilme) ve bireyin kendinden kaynaklanan stres (bireyin

kaygt durumu, algilama diizeni vb.) olarak siralamistir.

Luthans ise orgutsel stres kaynaklarini dort grupta siniflandirmugtir: Orgiitsel politikalar,
orgutun yapisal ozellikleri, fiziksel kosullar, orglitsel stirecler (Soysal, 2009, s:336).

Ivancevich ve Matteson (1996) ve Cartwright vd. (1995), stres kaynaklarini isin
oOzellikleri kapsaminda ele almiglar ve bunlari; fiziksel ¢evre kosullari, asir1 veya
yetersiz is yliki, vardiyali ¢aligma diizeni, otomasyon ve iste tehlike unsurunun varlig
olarak siralamiglardir. Bumin ve Sengiil (2000) ise stres kaynaklarini orgiitteki rol
davraniglar1 kapsaminda ele almiglardir. Ross ve Altmaier (1994), isletme igerisinde
astlarla, iistlerle ve es diizeydeki diger calisanlarla yasanan iliskileri de orgiitsel stresin
kaynaklart olarak degerlendirmislerdir. Diger taraftan Cartwright ve Cooper (1997),
orgltte yoneticilerin diistince ve davraniglarini sekillendirici bir 6zelligi bulunan o6rgiit
kiiltiirli ve onunla baglantili olan 6rgiitsel iklimin bigimlendirdigi politika ve gelenekleri

de drgutsel stres nedenleri olarak degerlendirmislerdir (Ekinci ve Ekici, 2003, s:97-98).

Myles ve Sharon Genest tarafindan stres konusunda yapilan yeni arastirmalarda, stresin

ortaya cikisindaki en Onemli etmenin, ne stres kaynaginin kendisi ne de strese karsi



gosterilen fiziksel tepki oldugu; ancak en 6nemli etmenin stres kaynaginin bireyden
beklediklerini karsilama konusunda, bireyin olayr ve kendi yetenekleri konusunda
yaptig1 degerlendirme oldugu ortaya ¢ikmustir (Cottrell, 1992, s:7). “Bireyin saglik
kosullarinin iyi olmas1 pek ¢ok sorunu ¢ézmesinde dogal bir gii¢ saglar. Sorunlarin
iistesinden gelmede saglik kosullarinin elverissizligi ise sorunu daha da ¢ekilmez hale
getirecektir. Kisinin sahip oldugu ekonomik giig, maddi talepler karsisinda
engellenmemesi agisindan son derece onemlidir. Bugiin pek cok kisinin ekonomik
sorunlarin iirettigi stres kaynaklari ile ciddi saglik sorunlar1 yasadiklar1 agiktir. Bireyin
egitim yolu ile yeteneklerini ve kendisini gelistirerek, kendisine alternatif calisma
kosullar1 ve is olanaklari yaratarak is stresini azaltmada onemli Ol¢iide sans yaratmasi
olanaklidir. Ancak pek ¢ok devlet memuru yeni alternatifler yaratacak beceri ve
deneyimlere sahip olmadiklari icin higbir bicimde hoslanmadiklar1 isleri yapmak
zorunda kalmaktadirlar. Ote yandan sosyal iliskileri siirekli gelistirmek ve yasamda
destek alabilecegimiz insanlarin sayisi ne kadar ¢ok ise stresle bas etme giiciimiiz de o

oranda artacaktir” (Pehlivan, 2000, s:11).

KAYNAKLAR

1.Fiziksel saghk

2.Beceri ve deneyim

3.Duygusal durum, kisilik

4. Toplumsal destek

5.Dinlenme ve gevseme firsatlari

6.0lumlu ve gergekgi tutum ve beklentiler

iSTEMLER

1.Yasam talepleri: Duygusal, fiziksel,
toplumsal, parasal.

2.Degisimlere uyum : Is, hastalik, issizlik,
evlilik.

3.Kendinden ve baskalarindan gergekgi
olmayan ve olumsuz beklenti ve tutumlar

Sekil 1.1 Stresi Yaratan Istemleri ve Bireysel Kaynaklar (Trewor ve Enright, 1990, s:77).




1.2.1. Kisilik Yapisi ve Aile Tlgili Kaynaklar

Stres ve oOrgiitsel iliski arasindaki bag incelendiginde isgérenin kisiliginin de bir 6rgiitsel
stres kaynagt oldugunu gérmemiz mimkiindiir. Kisinin ¢evresini nasil algiladig,
cevresel degisimlere ve iliskilere nasil bir tepki gosterdigi belirli sinirlar icerisinde ilgili
kisinin kisiligi ile de ilgilidir. Isgdrenin otokratik yapil1 biri olmasi, cinsiyeti, duygusal
olarak i¢ce doniik veya disa doniik bir yapt gostermesi, duygusal agidan ¢ok c¢abuk
incinmesi, olumsuzluklar karsisinda gosterdigi direng ve genel olarak basari ihtiyaci,
orgiitsel yap1 icinde birer stres kaynagi olarak karsimiza cikabilir (Erdogan, 1999,
s:112).

Calisanlarin ailesi ile olan iliskilerinde yasadigi sorunlar, gerek sosyal yasamlarinda ve
gerekse is yasamlarinda strese girmelerine neden olabilmektedir. Calisanlarda strese
neden olabilecek en 6nemli sorunlar su sekilde siralanabilir; esin 6limii ve bosanma,
cocuklarla olan iliskiler, eslerden birinin digeri iizerinde hakimiyet kurma istegi, aile

bireylerinin hastalig1 vb. olaylar (Ekinci ve Ekici, 2003, s:102).

Isgorenin orgiit icindeki davranisinda kisilik ne kadar énemliyse, bireylerin drgiitsel
stres kaynaklarindan etkilenmesinde de o kadar 6nemlidir. Genellikle bireyler, strese
egilimli olma diizeyleri acisindan birbirlerinden farklidirlar. Isgdrenleri, strese egilimleri
bakimindan smiflandiracak olursak A Tipi, B Tipt ve Karma Tip Kisilik 6zellikleri
olmak tizere ti¢ farkli isgdren kisiligi ortaya konulabilir (Baltas ve Baltas, 1987, s: 222).

A tipi davranis ozellikleri genellikle acele konusmak, diger insanlar konusurken acele
etmek, hizli yemek, sirada beklemekten nefret etmek, asla bir seye yetismek durumunda
olmamak, zamanin elverdiginden daha fazla etkinlikle dolu bir programa sahip olmak,
zamani bosa harcamaktan nefret etmek, ayn1 anda birgok seyi yapmaya ¢alismak, ¢cok
yavas insanlara kars1 sabirsizlik, dinlenme, dostluk veya zevk verici seyler icin ¢ok az
zaman ayrrmaktir. Orgiitlerin cogu A tipi davraniglar gosteren kisileri ddiillendirmekte
ve kendi yoneticilerinden A tipi davranis modellerini benimsemelerini beklemektedir.
Bu nedenle de orgiitlerdeki pek cok birey, fiziksel ve zihinsel saglhigi pahasimna bu
Ozellikleri gostermektedir (Gugld, 2001, s:97).

B tipi davranis Ozelligi gosteren bireyler, A tipindeki bireylerin tam tersidir. B tipi

insanlar, kati kurallardan arinmis ve esnektirler. Zamani sorun etmezler, rahat ve



sabirlidirlar. Bagar1 konusunda asir1 hirslhi degildirler. Kolay kolay sinirlenmez ve
tedirgin olmazlar. Yaptiklar1 isten zevk almay bilirler. Isleriyle ilgili rahatliklar1 onlara
sucluluk duygusu vermez, sakin ve diizenli ¢alisirlar. B tipi birey, A tipi bireyin tersine
kolay yasayan bir tiptir. Oldukca agik ve rahattirlar. Zamanla pek ilgilenmezler. Basari
onlara pek fazla bir sey vermez. Bagkalar1 ile yarisa girmezler. Konusmalart bile daha
rahat ve sakin bir tondadir. B tipi birey, kendisinden ve g¢evresinden emin bir tiptir.
Orgiitlerde ¢alisan bireyler, A ve B tipinin 6zelliklerini karisik olarak da tastyabilirler.
Bu tip bireylere karma tip denmektedir. Ancak ©énemli olan, bireyin hangi tipin
ozelliklerine daha yakin davranislar sergiledigidir. Amag, iggérenlerin kendisine zarar
vermeden, igle ve is ortamindaki diger insanlarla barisik bir bigimde calismasini
saglamaktir. Is dis1 olan ancak bireyi isinde de etkileyen stres kaynaklari, genellikle yeni
bir ¢ocugun dogumu, siddetli gegimsizlik, ailenin beklentileri, ekonomik yetersizlikler
gibi ailevi olaylar; beklenmedik bir harcama yapmak zorunda kalinmasi, diisiik iicretle
calismak gibi ekonomik sorunlar ve daha dnce ugrasilan bir hobiden vazgecilmesi ya da

kiginin diizenli bir hayat yasayamamasi gibi faktorlerdir (Pehlivan, 2000).

Ekonomik yetersizlikler ve (cretlerin diisiikliigii nedeniyle isgorenlerin ekonomik ve
sosyal ihtiyaclarin1 karsilayamamalart ilgili kisilerin ikinci bir is bulup calismak
zorunda kalmalarina neden olmaktadir. Ozellikle giindiiz ¢aligan bireylerin, gece ikinci
bir ise devam etmeleri ya da hafta sonlar1 ¢alismak zorunda kalmalari, bu bireyler
tizerindeki 1§ baskisin1 artirmakta dogal olarak da ailevi stres kaynaklari
yogunlagmaktadir. Maddi sikintilar igerisinde olan bireylerin, hayatlarina yon verme ile
ilgili planlarinda umutsuzluk igerisine diismeleri bu kisilerdeki stres yogunlugunu iist

seviyelere ¢ikarmaktadir.
1.2.1.1. Kisinin Hayattan Beklentileri

Bireyler toplumsal yasamin temel aktorleridir. Birey yasami boyunca gerek ozel
hayatinda gerekse toplum i¢inde maddi ve manevi kazanimlar elde etmeye ¢alisir. Bu
caligmalarin karsiliginda hayata yonelik beklentileri olusur ancak dogru hedef
belirlenememesi ya da hedeflerin o6ncelik siralamalarimin belirlenmesinde yapilan
hatalar sonucunda birey ideallerine ulasamayabilmektedir ki; en ¢ok karsilasilan stres

kaynaklarindan biriside budur. Tutarli hedeflerin benimsenmesi ve Oncelik sirasinin



uygun sekilde yapilmasi bu stres kaynagmin ortadan kaldirilmasina yardimci olacak

¢oziimlerdir (Baltas ve Baltas, 1987, s:153).
1.2.1.2. Ailenin Kendi Bireyleri i¢cin Olan Beklentileri

“Eslerin i¢lerinden yetistikleri toplumsal yapilar ne dl¢lide farkli olursa, evlilik i¢inde
saglanacak uyumsuzluk, beraberligin siirmesi i¢in harcanacak ¢aba ve giindelik iliskiler
icinde taraflarin yasayacaklar1 streste ayni Slgiide artar. Benzer giicliik egitimle ilgili
farkliliklar iginde kaginilmazdir. Erkegin kadina kiyasla bir basamaktan daha fazla
egitim Ustiinligl, zevklere yansiyacak fakliliklardan baslayarak, ozellikle g¢ocuk
egitiminde zorlanmalar yaratacaktir. Egitim ustiinliigiinlin kadin tarafindan olmas ise,
akla gelebilecek her durumun ailenin biitiinliiglinti tehdit edici bir 6ge olmasina yol
acacaktir. Ayn1 bicimde eslerin kendi ailelerinin birbirlerinden oldukga farkli ekonomik
giicte olmalart da, birlikte siirdiiriilecek bir hayat i¢in, Ozellikle baslangicta, dnemli
uyum gucltkleri getirecektir. Esler arasindaki yas farkinin makul olgiileri asmasi bir
evlilikte kacimilmaz olarak c¢esitli uyum giigliikklerine ve giindelik iligkilerde
gerginliklere yol acar. Makul yas farkinin kesin bir sinir1 olmamakla birlikte, eslerin
ayn1 heyecan1 paylasacaklar1 konularin varlifi —ve bunlarin devamlilifina imkan
verecek bir fark — “makul yas farki” sayilabilir. Bu fark, istisnalar bir yana birakilir ve
kisiden kisiye degisiklik gosteren 6zel durumlarda dikkate alinmazsa, 10 yastan fazla
degildir. Aile hayati i¢inde giindelik hayatin getirecegi stres ve uyum giiglikklerini en
aza indirmek konusunda, hi¢ olmazsa baslangicta sansli goriilebilecek bir evlilik i¢in bu
evliligi paylasacak eslerin onemli Olgiide benzer toplum sartlarindan gelmeleri,
birbirlerine yakin bir egitime sahip olmalari, ekonomik agidan birbirlerinden ¢ok farkl
olmamalar1 ve makul bir yas farkina sahip olmalar1 tavsiye edilebilir” (Baltas ve Baltas,
1986, s:81).

1.2.1.3. Aile Dluzenindeki Bozukluklar

Holmes ve Rahe’nin gelistirdigi yakin zaman hayat olaylar1 listesinde insanin
(bkz.tablo1.3) en ¢ok uyum saglamasini gerektiren on dort olaymn on tanesinin aile
iligkileri ile ilgili oldugu goriliir. Bu da aile iliskilerinin bireyin sagligin1 ne kadar
yakindan ilgilendirdigini ve bu iligkilerin bireyin hayatinda ne kadar onemli rol

oynadigr konusunda kolayca fikir vermektedir. Avustralyali Bartrop’un bir



arastirmasinda eslerini kaybetmis erkek ve kadinlarda, sekiz hafta sonra bedenin
bagisiklik sisteminin son derece zayifladigi goriilmistiir. Boyle 6nemli bir kaybin
meydana getirdigi stres insanlarda sadece hormon sistemini etkilememekte ayni
zamanda diren¢ sistemine de zarar vermektedir (Baltas ve Baltas, 1986, s:79). Ailenin
durumu (aile i¢inde kavgalarin olmasi, eslerin birbirleriyle ya da ¢ocuklarla uzun streli
gergin iligkiler, aile bireylerinden birinin hastalanmasi gibi), ¢alisanlar igcin énemli birer
stres kaynagi olarak rol oynayabilmektedir. 1990’ yillarda pek c¢ok insan icin ailenin

finansal durumunun da bir stres kayna oldugu kanitlanmistir (Luthans, 1992; s: 401).
1.2.1.4. Yasam Tarz1 Ve Yaslanma

“Yasla ilgili degisimler nedeniyle yaslilar strese maruz kalmaktadirlar (Aldwin ve ark.,
2006). Bagisiklik sistemi iizerindeki baskilayici etkisi bulunan yasamsal krizler
yaglilarin hissettikleri stresin artmasina neden olmaktadir (Kiecolt-Glaser, McGuire,
Robles ve Glaser, 2002). Erken yetiskinlikte evlenme, ebeveynlik, bosanma gibi rol
degisimleri ile ilgili stres kaynaklar1 bulunurken, gen¢ yetiskinlikte saglikla ilgili
problemler yasanmaktadir (Aldwin ve ark., 2006). Yashlikla birlikte saglik problemleri
yogunlagmakta, yaslinin yasama uyumu giiclesmektedir” (Bacanli ve Terzi, 2012,
5:287).

Bireyin yas1 da 6nemli bir stres kaynagi olmaktadir. Kisi yaslandikga stresle basa ¢ikma
giicii azalir. Beyni bilgiyi kullanmakta yetersiz kalir ve viicudu da degisimlere cevap
verecek kapasitede degildir. Ozellikle kadinlarda menopoz, erkeklerde andropoz
donemlerinde veya orta yas krizlerinde insanlarda hormonal degisikliklerin olugsmasi ve
dengelerin bozulmasi nedeniyle ruhsal ve duygusal sorun ve hayal kirikliklarina
rastlanabilmektedir (Eren, 2004, s:294). Sonug¢ olarak yasl bireyler genglere oranla
stresten daha fazla etkilenmekte ve emeklilik, 6liim vb. kaygilarla kendilerini daha fazla

yipratmaktadirlar (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009).

Yine ergenlik de stresin yogun olarak yasandig1 bir donemdir. “ Ergenlik donemi,
belirgin ve hizli fizyolojik, psikolojik ve sosyal gelisimlerin goriildiigi, cesitli
gelisimsel gorevlerin gergeklestirilmesi gereken ve ¢ocukluktan yetiskinlige gecisi ifade
eden bir yagsam donemidir. Ergenler bu donemde, pubertenin getirdigi fizyolojik

degisiklikler, yasam deneyimleri ile zenginlesen bilissel kapasiteye uyum saglamak, aile



ve anne babadan bagimsizlik beklentilerini karsilamak, kendi cinsiyeti ve karsi cins ile
sosyal roller gelistirmek, akademik gereklilikleri gerceklestirmek, meslek se¢imi ve
plan yapmak, yetiskin rollerine hazirlanmak gibi pek ¢ok stresli durumla kars1 karsiya

kalmaktadir” ( Basut, 2006).

Birey dogal yasam tarzindan uzaklastik¢a bir takim saplantilara yonelmekte ve bdylece
stres ortamini kendisi olusturmaktadir. icki, sigara, uyusturucu ya da ila¢ bagimlilig:
vucut Gzerinde anormal uyarici etkiler yapmaktadir. Bunun yaninda hizli yasam tarzi
her gece degisik ortamlarda, degisik Kisilerle zaman gegirilmesi veya kumar gibi
heyecan ve parasal acidan insani etkileyecek bir aliskanligin bulunmasi insan
vicudundaki stres yukuna arttiran, direncini kiran ve olumsuz etkiler birakan bir durum

olarak karsimiza gikmaktadir (Eren, 2001; s: 295).
1.2.1.5. Kisinin i¢cinde Bulundugu Maddi Durum

Dill ve Feld streste en giiglii etkenlerden birinin “para” oldugunu ve diisik gelir
gruplarinda mali giicliiklerin glivensizlik ve belirsizligi artirarak ruh saghigini

bozdugunu ileri stirmiislerdir (U¢gman, 1990, s:69).

Son yillarda ekonomik durum bir¢ok kisi i¢cin 6nemli bir stres kaynagi olmustur. Cogu
kimse gereksinimlerini daha iyi karsilayabilmek i¢in ikinci bir is yapmak veya esini
calistirmak zorunda kalmistir. Bu da bireylerin ailevi etkinlikler ve dinlenmek icin
ayirdiklar1 zamani azaltmistir. Isgdrenlerin asir1 ¢alisma yiikii onlarin birinci islerinde

daha fazla stres yasamalarina da yol agmaktadir (Luthans, 1989, s:198).

1.2.1.6. Kisinin Duygusal ihtiyaclari

Bireyin duygusal ihtiyaglarinin incelenmesi modern psikolojiyle birlikte gelismis ve
cesitli goriisler ortaya atilmistir. Stres ve stresin hayata etkisi Meyer Friedman ve Ray
Rosenman adli iki Amerikali kalp ve dolagim sistemi hastaliklart uzmani doktorun
calismalarinda belirgin olarak incelenmistir. Kalp hastaliklariyla stresin arasindaki
baglantiyr arastiran bu iki doktor, iilkelerinde ve diinyada ilham wverici olmus,

kendilerinden sonraki arastirmacilar1 da etkilemistir (Durma, 2005, s: 27)

“Meyer Friedman ve Ray Rosenman adli iki Amerika’li doktorun yaptig1 ¢alismalara

dayanilarak, insan kisilik tiplerinin bir siniflamasi yapilmistir. Bu iki doktor cok



sayidaki San Fransisco’lu erkegi inceleyerek onlar1 Tip A ve Tip B olmak iizere
gruplandirmiglardir (Norfolk, 1989, s:25). A ve B tipi kisilik 6zelliklerinin bireylerin
davranig Orneklerini etkiledigi ve kisilik tipleri ile stres arasinda yakin bir iligki
bulundugu daha sonra yapilan caligmalarda da ortaya konmustur” (Pehlivan, 2000,

s:35).

Bu kisilik tiplerinden en ¢ok incelenen ve kagmilmasi tavsiye edilen davranislarin
biitiinii A tipi kisilik olarak kategorize edilmistir. Bu tip kisilige sahip bireyler genelde
asir1 rekabetei, hirsli, yapabileceginden daha fazla gorev ve sorumluluk iistlenen,
sabirsiz, kendisini isine adamis ve zaman planlamasinda takintili kisileridir. Bu
ozelliklerinden dolay1 bu karaktere sahip insanlar bagkalarinin "sadede gelmesini" ve
cabuk konusmasini istemek, iki seyi ayni anda yapmak veya diistinmek, giderek daha
cok faaliyeti daha az zamana sikistirmak gibi davranislar sergilerler (Ozbek, Erisim

Tarihi: 22.07.2012).

“A tipi davranig bigiminin birinci derecedeki 0zellikleri, éimitsizce zamana karsi koyma
duygusu ve kolayca uyandirilabilen diismanlik duygusudur. Sirekli olarak en kisa
zamanda en fazlasimi basarma tutkunu olan A tipi davranis i¢indeki bir insan diger
insanlara kars1 da siddetli huzursuzluk, 6fke ve sabiwrsizlik gosterir” (Baltas ve Baltas,
1987, 5:222).

“Ancak unutulmamasi gereken, her A tipi davranan insanin biitiin bu davranis karakter
isteklerini ve hareket Ozelliklerini gostermesi gerekmedigidir. A tipi davranig bigimi
icindeki insanlarin bir ¢ogu ne kendilerinin, ne de baskalarinin duygulariyla temas
halindedir. Bir seyler yapmak icin o kadar “kan ter” icindedirler ki, durmaya,

diistinmeye ve bu tiir “sey”lere zaman ayirmazlar” (Baltas ve Baltas, 1987, s:223).

“A tipi davranis bi¢cimi i¢inde olan insanlarin en biiyiik yanilgisi, basarilarint bu
davranis bi¢imiyle ozdes tutmalaridir. Daha agik soylersek, A tipi davranis bi¢imine
sahip insanlar, bu davranig bi¢imine sahip olmasalar, asla basarili olamayacaklarini
diisiintirler. Hig¢ siiphesiz endiistrilesme ve bati tipi hayat A tipi davranig bi¢iminin

Ozelliklerini 6dillendirmekte ve pekistirmektedir” (Baltas ve Baltas, 1987, s:223).

B tipi kisilige sahip bireyler ise zamanla daha az c¢atisma halinde, yasama kars1 daha

dengeli ve rahat bir yaklasim igerisindedir. A tipi kisiligin aksine gevsediginde sugluluk
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duymaz, ¢aligmalar1 sekteye ugradiginda veya ugratildiginda tahrik olmadan ¢aligmaya
devam edebilirler. Ofkelenmeleri zordur. Cok calistiklari donemlerde dahi A tipi
insanlar kadar kendilerini baski altinda hissetmezler ve rekabet¢i olmazlar (Ozbek,
Erigim Tarihi: 22.07.2012).

A tipi kisiligin genel 6zellikleri asagidaki listede mevcuttur:
A Tipi Kisilik Ozellikleri

(koroner kalp hastaligina yatkin kisileri niteleyen bazi 6zellikler)

. Iki seyi ayn1 anda yapmak veya diisiinmek

. Giderek daha ¢ok faaliyeti daha az zamana sikistirmak

. Baskalarindan hizli konugmalarini istemek

. Bir seyin iyi olmasini istiyorsan kendin yap soziine inanma

. Konusurken el kol hareketleri yapma

. Sik sik diz oynatma yada parmak tikirdatma

. Higbir zaman ge¢ kalmamaya asir1 dnem verme

. Hicbir sey yapmadan oturmakta zorluk ¢cekme

. Cocuklarla oynarken bile, her oyunu kazanmak icin oynama

. Sirada beklemeye zorlandiginda yada ¢ok hizli hareket ettigini diislindiigii bir

arabanin arkasindan giderken gereksiz derecede dfkelenme

. Cevreyi yada giizel seyleri fark edememe yada ilgi gostermeme
. Siddetli tonlamalar1 olan konusma Oriintiisii ve sik sik miistehcen sozler kullanma
. Kendi basarilarini da bagkalarinin  basarilarin1 da sayilar1 temel alarak

6lgme(goriilen hasta, yazilan makale sayis1 vb.)

. Konusurken nefes alma, dudak 1sirma kafa sallama, yumruk sikma masaya

vurma.
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. Daha iyi yada daha hizli yapabilecegini diisiindiigii seyleri baskalar1 yaparken

seyredince sabirsizlanma.

. Hizli goz kirpma ya da tike benzer kas kaldirma (Ozbek, Erisim Tarihi:
22.07.2012).

“Eger A tipi davrams bi¢imine sahip bir insan basarili olmugsa, bunu A tipi davranis
biciminden otiirii degil, A tipi davranis big¢imine sahip olmasina ragmen
gerceklestirmigtir. A tipi davranis bi¢cimine sahip bir insanin topladig: takdir ve saygi
“telag1”, aceleciligi ve sabirsizligi sayesinde degil, hi¢ siiphesiz bunlara ragmendir”

(Baltas ve Baltas, 1987, s:224).

Yiikselme konusundaki sabirsizliklar1 ve kendilerini asir1 zorlama egilimleri dolayisiyla
sirketler siklikla A tipi kisilik 6zelligine sahip kisileri tercih ederler. Ancak kisiligin
ozelligi olarak bu kimseler kisa vadede verimli olsalar da uzun ddnemde cabuk
yipranirlar (Aktas, 1993, s:31). Dolayisiyla uzun vadede sabirli ve etraflica diisiinme
konusunda sorun yasamayan B tipi kisilige sahip calisanlarin iist kademelerde daha

kalic1 ve bagarili olduklar1 gézlemlenmistir (Zel, 2001, s:430-431).
1.2.1.7. Gecmis Yasantilarin Streste Rolii

“Gecmis yasantilar” olarak ifade edilen kavram cogunlukla ¢ocukluk donemi
yasantilaridir; bu dénemde edinilen tecriibeler kiside hayat boyu devam edecek etkiler
birakir. Cocukluk siirecinde yasanilan stres iki kategoride incelenmektedir: I¢ stresler ve
dis stresler. I¢ stresler veya gelisimsel stresler (internal stresses) “dzellikle ilk yaslara ait
olanlardir. Bunlar yasamin ilk yillarinda, uyuma giicliikleri, beslenme bozukluklar1 ve
arkaik (eskiden kalan) olarak adlandirilan korkulardir. Belirleyici nitelikleri, yaganilan
doneme o6zgii psikolojik zelliklerin normal sinirlari asan 6lgiide zorlayici olmasidir”

(Baltas ve Baltas, 2011, 49-51).

Dis stresler (external stresses) ise, kendilerine bakma yetene§i bulunmayan bebek ve
cocuklarin ihtiya¢ duyduklar1 bakimi ve ilgiyi yeterli diizeyde alamamalarinda ortaya
¢ikan streslerin olusturdugu kategoridir. “Ihtiyaclarin saglikli olarak karsilanamamast,
ayni zamanda bir engellenme duygusunun ve {iziintiiniin yasanmasi anlamia gelir.

Biitiin bu engelleme ve iiziintiiler de zihinde bir iz birakir. Iste erken yasantilar denilen
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ve gelecekte diinyaya bakis acimizi belirleyen de 6nemli 6l¢lide bunlardir” (Baltas ve

Baltas, 2011, 52-53).

1.2.2. Orgtsel Stres Kaynaklari

“Ozellikle diinyanin gittikge kiiresel (global) bir is ortamina sahip olmasi rekabeti daha
agirlastirmakta, belirsizlikleri arttirmakta, yoneticilerin basar1 sanslarmi zorlayarak,
stres olusturmaktadir. Ozellikle bazi endiistriler daha rekabetli, daha yenilikgi ve
diinyanin degisik iilkelerinden gelen kiiresel rekabete daha agik bulunmaktadir. Bu
isletmecilerin basta tepe yoneticileri olmak {iizere tiim calisanlar1 asir1 rekabet ve
belirsizlik ortaminin dogurdugu stresi yasamak zorundadirlar. isletmelerin asir1 rekabet
ve bunun gerektirdigi degisim ve yenilikleri zamaninda yapmamalar1 basta yoneticiler
olmak fiizere tiim calisanlarda is kaybetme riskini ve korkusunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Giiniimiiz diinyasinda isletmeler maliyetlerini disiirmek, asir1 rekabetin etkilerini
azaltmak i¢in dinamik sebeke orgiitlenmelerine giderek ucuz hammadde, iiretim, isgiicii
kullanmakta uzaman isletmelerin sagladigi reklam, pazarlama ve tahsilat yollarina
yonelmektedir. Ancak, sebeke orgiit seklinde diinya ¢apinda dagilan bir 6rgutlenmede,
herhangi bir bagl isletmede ¢ikan aksaklik, kurulan tiim dengenin bozulmasina neden
olmakta ve yeni bir stres kaynagi olusturmaktadir. Kisaca gittik¢e kiiresellesen diinya
yonetici ve galisanlar iizerinde yeni korku ve streslere neden olmaktadir” (Eren, 2010,

5:297).

Rol catigsmasi, licret adaletsizlikleri, asir1 is yiiki, terfi etme ya da edememe, Orgiit
icerisindeki iletisim bozukluklari, orgiitiin hiyerarsik yapisindaki bozukluklar, orgiitteki
sorumluluk ve yetki dengesizligi, isyeri uzakligi, caligma sartlarmin agirligi, plansiz
gorevlerin dagilimi, kidem durumunun goéz ardi edilmesi ve &diillendirmedeki
adaletsizlikler konular1 orgiitsel stresin en ¢ok meydana geldigi durumlardir. Asagidaki

boliimlerde bu konulara deginilecektir.
1.2.2.1. Rol Catismasi

“Ozellikle ara kademelerde olanlarin problemidir. Ust kademeden gelen emirle en alt
kademedekilerden yapilmasi beklenenleri gerceklestirmek her zaman c¢ok kolay olmaz.
Genellikle bu tiir gorevlerde kisilere verilen sorumluluklarla yetkiler ayni o6lgiide

degildir. Ara kademedeki kisi c¢ok smirli yetkileriyle genis sorumluluklarini
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gerceklestirmek zorundadir. Bu durumda ¢ok kere ozellikle alt ve orta kademeler
arasinda gerginlik ve siirtiismeye yol acar. Isin amaglarinin ne oldugunu tam anlamiyla
bilmemek, yaptig1 isin biitiin icinde ne anlam tasidigindan haberdar olmamak,

calisanlarda gerginlige ve isteksizlige sebep olmaktadir” (Baltas ve Baltas, 2011, s:88).

Rol sorunlar1 oOrgiit ¢alisanlarin1 strese sokarak onlar1 sagliksiz, mutsuz, isletmeye
giivensiz ve ¢alismak i¢in isteksiz insanlar haline getirirken, orgiitleri sagliksiz, giicsiiz,
tilkenmis ve isteksiz bir ordu ile ¢alismak zorunda birakir (Bumin ve Sengiil, 2000,

5:571).

Orgiitsel stresi en fazla artiran hususlardan biri de organizasyon igindeki diisiik moral
duzeyi ve iklimidir. Ornegin; is birligi, yardimlagma, anlayis, giiven ve agiklik temeline
dayanan bir orgiitsel kiiltiir, stresi azaltic1 bir etki yaparken, isyerinde isle ilgili ekip
calismasinin olmadigi, herkesin kisisel davrandigi, yardimlasma ve birlikte sorun ¢6zme
yerine kisisel yarisma, kayirma ve giic miicadelesinin hakim oldugu orgiit i¢i durumlar

onemli birer stres kaynagi olacaktir (Durna, 2004, s:197).

Genellikle ise yeni baglayan bireyler, isteki rollerinin belirsizliginden ya da ne
yapmalar1 gerektigini bilmemelerinden, is arkadaslarinin olumsuz tavirlar ile

karsilasirlarsa, strese maruz kalabilmektedirler (Cam, 2004, s:4).

1.2.2.2. Orgiitiin Hiyerarsik Yapisindaki Bozukluklar

“Her seyden Once Orgiitiin plansiz ¢aligmasi ve hangi amaclara nasil ulasilacaginin
bilinmemesi calisanlarin morali {izerinde olumsuz etkiler yapacaktir. Orgiit i¢inde de
yetki ve sorumluluklarin kesin olarak bilinmemesi, kimin kime bagl oldugu konusunda
kuskularin dogmasi, isgorenler arasinda huzursuzluga yol acacaktir. Boylece yetki iyi
bir sekilde dagitilmadigindan, alt kademelerle iist kademeler arasinda haberlesme
kanallar1 tikanacak, emirlerin dagitilmasi ve isgilerin yonetilmesi gili¢lesecektir. Su
halde, uygun bir moral ortam1 yaratmak i¢in kimin kimden emir alacagi ve kimin kime
baglanacagi, belirlenmelidir. Ornegin, astlar birden fazla iiste bagli olmalar1 halinde
kimden emir alacaklarin1 ve hangi emri daha Once yerine getireceklerini bilemezler”

(Eren, 2010, s:201).
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1.2.2.3. Ucret Odemelerindeki Adaletsizlikler

“Bir ¢alisanin {irettigi deger ile bunun karsilifinda alacag: iicret arasindaki iliski bir
ticari kurulusun temel fonksiyonudur. Calisan Ucretini artirarak hayat sartlarin
yiikseltme ¢abasi, kurumlarin en az yatirum ve harcamayla en ¢ok “kar”i elde etme
diizenlemeleriyle ¢atisir. Emegin piyasa fiyati birgok faktor tarafindan belirlenir. Ancak
calisanlarin pazarlik giiciiniin sinirlanmasi onlar adina birgok stresi de beraberinde
getirir. Diigiik iicret, is giivencesi, ge¢imi saglayabilecek iicret ugruna fazla mesailere ve
vardiyalardan saglanacak primlere asirt baglanma, calisan birey ve ailesi igin biiyiik
streslerin tetikleyicisidir. Ciinkii yukarida siralanan ve bilmeyen igin basit gibi gorinen
bu dort sebep, kotii evde yasamanin, yetersiz beslenmenin, ¢ocuklarina iyi bir egitim
yaptiramamanin, hayatin zor giinleri i¢in kiigiik bir tasarruf bile verememenin, higbir
zaman borg¢tan kurtulamamanin uzun vadede ruh ve beden saglig1 lizerinde doguracagi

sonuglari i¢inde barindirmaktadir” (Baltas ve Baltas, 2011, s:82).
1.2.2.4. is Pozisyonunda Terfi Etme/Edememe

“Basar1 degerlendirme standartlarinin uygunsuzlugu ve basar1 degerlendirmede
nesnelligin olmamasi, terfi olanaginin olmamasi veya terfide siibjektif tutumlar, orgtitsel

stres kaynaklarindan biridir” (Okutan ve Tengilimoglu, 2002).

Personelin iyi bir ig yaptig1 zaman, gereken takdiri gorememesi 6nemli bir stres kaynagi
olarak yer almaktadir. Terfi sansindan memnun olmama, calisanlar arasinda stres
kaynag1 olusturmaktadir. Kisilerin rutin gorevlerin disinda, Ozverili calismalar
sonucunda, kendi diisiincelerine gore takdir edilmeleri gerektigine inandiklar1 halde
odiillendirilmemeleri ise, takdir ile ilgili hususlarda en giiglii stres kaynagini

olusturmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004)

Stres, aksi durumda, yani kisi terfi ettifinde de yogun bir sekilde yasanabilmektedir.
Bunun kaynagindaysa yeni goreve adapte olma, bu gorev icin yeterli bilgi ve deneyime
sahip oldugundan emin olamama gibi sorunlar yatar. Yeni becerilerin 6grenilmesi, yeni
is arkadaslariyla yeni iliskilerin kurulmas: ve kendini ispatlama ihtiyact gibi
kaynaklardan dogan stres, kiside yogun bir baski hissi yaratabilmektedir (Pehlivan,
2000, s:30).
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1.2.2.5. Orgutteki Sorumluluk-Yetki Dengesizligi

“Orgiitlerde genellikle az sayida yonetici, ¢ok sayida isgdren yonetir ve siirekli denetim
altinda tutar. Burada yetki devrinden Ozellikle kaginilirken, sorumluluk alani oldukca
genis tutulmaya calisilir. Bu durumda ortaya yetki yetersizligi ¢ikar. Bu yetersizlik
isgorenler iizerinde olumsuz etkiler uyandirir ve ¢alisma istegini azaltir. Cilinkii isgoren,
kendisine sorumluluklarin1 gergeklestirecek kadar yetki verilmesini hakli olarak ister”
(Sabuncuoglu, 1987, s:99). Orgiitlerde alt kademedeki isgorenlere yeterince yetki
aktarilmamasinin iki temel nedeni vardir. Bunlardan ilki, yasal diizenlemelerin yetki
aktarimina izin vermemesi, ikincisi ise yOneticinin yetki aktariminda isteksiz
davranmasidir. Gerek yasal diizenlemelerin yetki aktarimini saglamaya engel olmasi,

gerekse yoneticilerin yetki aktarimindaki isteksizligi isgorende strese neden olmaktadir.

Asirt sorumluluk en oOnemli stres kaynaklarindan biridir. Bu durum ya kisinin
sorumluluklarinin ¢ok fazla olmasindan ya da c¢alisan kisinin sorumlulugunu
oldugundan daha fazla algilamasindan kaynaklanir (Baltas ve Baltas, 1989, s:71). Bu
nedenle iggdrenlerin sorumluluklarina iliskin gercekei algilara sahip olmalar1 gerekir.
Ciinkii ¢alisanlar, sorumluluklarin1 gergeklestirebilecek kadar yetki verilmesini hakli
olarak isterler (Glney, 2001, s:523). Bu yetkinin verilmemesi durumunda ¢alisanlar
olumsuz tepkiler verebilir. Bu tepkiler kiisme, gorevi yerine getirmeme vs. olabilir.
Calisanda stres yaratabilecek diger bir neden ise ¢alisanin sorumlulugunun ¢ok yiiksek
olmasi ya da sorumlulugun calisan tarafindan yiiksek algilanmasidir. Ciinkii diger
insanlarin  sorumlulugunu iistlenmek kisilerde gerginlik olusturan bir stres kaynagi
olarak gorulmektedir. Yetkilerin sinirli, sorumlulugun yiiksek olmasi dogal olarak ¢ok
fazla stres yaratabilecek bir durumdur (Aysal, 2009, s:24).

1.2.2.6. Is Yeri Uzakhig

“Gliniimiiz diinyasinin en 6nemli stres kaynaklarindan birisi de isyeri uzakligidir.
Ozellikle Istanbul gibi biiyiik kentlerde yasayan insanlar sabah isyerine gitme, aksamlari
da eve donme telasi ve korkusu i¢inde yasamaktadirlar. Bu durum isyerinde ve normal
yasamlarinda hem calisanlarin hem de yoneticilerin basarilarin1 olumsuz etkileyen stres
faktorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kaliteli elemanlar1 uzak yerlerde oturmalarina

ragmen isyerine kabul eden yoneticiler bu kimselerin streslerini de igyerlerine
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getirmektedirler” (Eren, 2012, s:296). Gergekten kent yasaminda evden ise, isten eve
gidis-gelis kadar kisiyi yipratan bir baska gerilim kaynagi daha yoktur. Zira yapilan bir
arastirma yoneticilerin en ¢ok gerilimi acil is sorunlar1 karsisinda degil, isten eve gelis-

gidisleri esnasinda yasadiklarini ortaya koymustur (Ertekin, 1993, s:57).
1.2.2.7. Orgiitsel iletisim Sisteminin Yetersizligi

“Orgiitsel iletisimde temel amag; islerin koordinasyonunu saglamak, problem ¢dzmek,
bilgi paylasimini gergeklestirmek ve ¢atismalarin ¢oziilmesine katkida bulunmak olarak
sayilabilir. Orgiitte bu amaglar1 dogru ve hizli sekilde gerceklestirebilecek orgiitsel
iletisim sisteminin olmayisi ya da eksik olmasi ¢alisanlarin verimli ve iiretken

olmalarinin 6niinde bir engel ve stres nedeni olabilecektir” ( Soysal, 2009).
1.2.2.8. Arag Gereclerin Yetersizligi

“Calisilan yerin donanimi da ayr1 bir stres kaynagidir. Kolay ve rahat g¢alismay1
engelleyen ortamlar bireylerin etkili calismasini engelleyerek bir baski olusturur.
Ergonomik ag¢idan iyi diizenlenmemis ortamlar calisanlarin fazladan yorulmalarina
neden olmaktadir (Campbell, 1990, s:62). Orgiitlerde ¢alisanlar, gorevlerini geregi gibi
yerine getirebilmek icin cesitli ara¢ ve gerecler kullanmak zorundadirlar. Kullanilacak
ara¢ gerecler calisanla isi arasinda iyi bir uyum saglayarak, insanin calisirken asiri
zorlanmalar yiiziinden yipranmasinin dnlenmesini ve bu uyum sayesinde is bagariminin

yiikselmesini saglar” (Incir, b, s:7).

“Isgdrene daha kolay ve diizenli olarak is yapma olanagi saglayan ara¢ gereclerin
yetersizligi bireylerde stres yaratan 6nemli kaynaklardan birisidir” (Pehlivan, 2000,
5:66).

1.2.2.9. Orgiit i¢ci Kidem Durumunun Géz Ardi Edilmesi

Calisanin orgiit icindeki kidem durumu sorumlulugun derecesini de belirlemektedir.
Yiiksek sorumluluk gerektiren kidemde bulunan c¢alisan, kidemine uygun
sorumluluklar1 yerine getiremezse ya da isveren tarafindan bu sorumluluklarini yerine
getirebilecegi yetkiler verilmezse bu durum isgorene stres yaratabilecek durumlar
dogurur. Kidem durumunun géz ard edilmesi isgorende motivasyon eksikligi ve orgiite

kars1 gliven eksikligine neden olur. Bunun sonucu olarak isgdrenin performansini
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olumsuz olarak etkilenir. Isverenin kidem belirleme ve isgorenin kidemine uygun
yetkiler vermesi orgiitiin olumsuz etkilenmesine ve isgorenlerde strese neden olan

baslica etkenlerdir.

1.2.2.10. Orgut i¢i Odiillendirilmede Adaletsizlikler

Adalet kavrami “Orgiitiin herkes icin tutarli ve esit kurallara sahip olmasi” anlamina
gelmektedir (Bilgin, 2003, s:273). Bir orgiitte adaletin varligindan s6z edilebilmesi igin
Orgiitiin herkes igin tutarli ve esit kurallara sahip olmasi gerekmektedir (Leiter, 2003,
s:2). Birey ile is arasinda adalet agisindan uyum; Orgiit igerisinde her ne kadar farkli
diisiince yapilarina sahip bireyler olsa da, ¢alisanlarin isle ilgili her tiirlii 0nemli kararin
acik, tutarli ve esit bir sekilde alindigini hissetmelerini ifade eder. Bu uyum, 6érgltin
insanlara duydugu sayginin ve ¢alisanlarda var olan orgitsel adalet duygusunun bir
gostergesidir. Birey ile is arasinda adalet agisindan uyumsuzluk ise; orgiit calisanlarinin
orgut icin karsilayabilecegi diisiinmelerini ifade eder (Leiter, 2003, s:11). s yiikii ile
ilgili esitsizlikler, taraflarin ¢ikarlart dogrultusunda karar verilmesi, st yonetimin
degerlendirme ve terfileri dogru ve esit yapmamast orgiit i¢i adaletsizlige Ornektir.
Diger yandan, anlagsmazlik ve catigmalarla ilgili prosediirler, taraflarin esit bir sekilde
kendilerini savunmalarina izin vermediginde de, adaletsizlik ortaya c¢ikmaktadir

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001, s:415).

Bir Orgutte adalet acisindan algilanan uyumsuzluk tiikenmislik iizerinde iki sekilde
etkili olmaktadir. Bunlardan birincisi, bireyin ¢alistig1 orgiitte adaletsizlik hissettiginde,
duygusal olarak ¢okmesi ve tilkenmesidir. Ikincisi ise adaletsiz ortamin, bireyin ise ve
kuruma karsi duyarsizlasmasina neden olmasidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter; 2001
5:415).
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SIYASALAR
Haksiz, keyfi performans degerlendirme.
Yetersiz licret.
Kati kurallar.

YV V. V V V V V

Is rotasyonu ve vardiya diizeni.
Belirsiz iglemler.

Sik sik is ve yer degistirme.

Gergekei olmayan ig tanimlart.

YAPILAR

Merkeziyetgilik.

[lerleme firsatlarinin az olmast.
Asiri bigimsellik.

Yiiksek diizeyde uzmanlagma.

[

Boliimlerarasi koordinasyon eksikligi.

V V V V V V

Personel ¢aligsmalari.

ao
J

STRESI

FiZIKSEL KOSULLAR

Kalabalik ve kisiselligin az olmasi.

_/

Asin giiriiltii, sicak veya soguk.

Zehirli kimyasal maddeler, radyasyon.

<

Hava kirliligi.

YV V V V V

Yetersiz 1siklandirma.

SURECLER
Zayif iletigim.
Performansa iligkin zay1f, yetersiz doniit.

Belirsiz, ¢atigsmali amaglar.

YV V V V

Performans 6l¢limiinde belirsizlik, hatali
uygulamalar.

A\

Adaletsiz kontrol sistemi

v

Yetersiz bilgi.

Sekil 1.2 Makro Diizeyde Orgiitsel Stres Kaynaklar1 (Pehlivan, 2000, s:30)



19

“Birey ile is arasinda adalet agisindan uyum; Orgiit igerisinde her ne kadar farkli
dusiince yapilarina sahip bireyler olsa da, ¢alisanlarin isle ilgili her tiirlii 6nemli kararin
acik, tutarli ve esit bir sekilde alindigini hissetmelerini ifade eder. Bu uyum, 6érgltin
insanlara duydugu sayginin ve g¢alisanlarda var olan 6rgltsel adalet duygusunun bir
gostergesidir” (Gugld, 2001, s:100).

1.2.3.1. Hukuki Diizenlemelerin Artis Seviyesi

Emegi ile gecimini saglayan is¢inin en énemli sorunlarindan biri is giivencesidir. Issiz
bir kisinin ekonomik ve psikolojik baskilar altinda kalarak giderek c¢alisma istegini,
giiclinli kaybettigi, yasayabilmek i¢in her ¢areye bagvurdugu, bu arada sug islemekten
dahi cekinmedigi herkesce bilinen gerceklerdir. Su halde issizlik tehlikesi sadece
bireyleri ilgilendiren bir sorun olmaktan ¢ikmis, toplumsal diizeni yakindan etkileyen
bir nitelik kazanmistir. Bu anlamda issizlik tehlikesinin giderilmesi hususunda is

giivencesi bilyiik onem tagimaktadir (Kutal, 1976).

Is giivencesizliginin unsurlarindan biri  belirsizliktir. Bir olaym gerceklesip
gerceklesmeyeceginin belli olmamasi, olaya iliskin verilecek karar ve tepkilerin de
belirsiz olmasina neden olacaktir. Belirsiz durumlar bireylerin kontrol duygularim

azaltirken, ¢aresizlik duygularini artirmaktadir (Wichert, 2001, s:100).

Sahip olunan igin ne kadar siire daha devam edeceginin belirsiz olmasi, bireyin is ve
0zel yasaminda gelecegine iliskin verecegi kararlarin da belirsizlesmesi sonucunu
doguracaktir.  Isten cikarilip cikarilmayacagi belirsiz olan birey, kendisini neyin
bekledigini bilemeyecek, s6z konusu durumla nasil miicadele edecegine karar

veremeyecektir (Milliken, 1987).
1.2.3.2. Siyasi Ve Politik Belirsizlikler

“Bir {lilkedeki politik istikrarsizliklar, siyasi iktidarlarin ve hiikiimetlerin sik sik
degismesi ve bunun dogurdugu belirsizlikler, erken se¢imlerin sik sik giindeme gelmesi,
demokrasiye karsi yapilan miidahale ve darbeler ekonomik ve sosyal hayati belirsiz,
dengesiz ve kararsiz bigime sokmakta, gerekli kanunlarin ¢ikmasini engellemekte,

insanlarin demokrasiye inanglarinin kaybolmasina, korku ve tedirginlik igerisinde yarin
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endisesiyle giinlerini ge¢irmesine sebep olabilmektedir. Politik istikrarsizlik ve bularin
dogurdugu belirsizlikler ve yarinin ne olacagi konusundaki endiseler is adamlarinin
uzun vadeli yatirim ve kazang¢ egilim ve tutumlarindan uzaklastirarak kisa siireli ve
istikrarsiz kazanglara yoneltmekte, girisimcilik egilimlerini baltalamakta, varliklarini
kaybetme korkusu iginde sermayenin yurtdisina kagmasina neden olmaktadir” (Eren,
2012, s:300). Cesitli degisim ve gelismelere paralel olarak politik belirsizlikler de
onemli bir stres kaynag olabilmektedir. Ulkelerde iktidar degisiklikleri belirsizlige,
giivensizlige ve dolayisiyla strese neden olabilmektedir (Oztiirk, 1994, s:116).

1.2.3.3. Giinliik Yasamin Sikintilar:

“Insanlar1 strese sokan sosyal ve is yasamlarinin tehlikeye girmesine neden olan
olgulardan biri de calisilan kentin cevresel sorunlaridir. Cevre bozulmalari; hava
kirliligi, su kirliligi, ¢op ve artiklarin toplanmamasi gibi nedenlerle ortaya ¢ikip, bireyin
icinde bulundugu ve hayatini siirdiirdiigii ortam1 hem biyolojik olarak hem de sosyo-
psikolojik olarak tehlikeye sokmaktadir. Istanbul, Ankara, Adana, Izmir gibi metropol
sehirlerinde genellikle, bu nitelikteki stresin bireyler iizerinde dnemli olumsuz etkilere
neden oldugu apagik ortadadir. Bu nitelikte stresi azaltmak i¢in igyerine yakin yerlerde
calisanlar1 ise alma, isyerine yakin lojmanlar kiralama, diizenli ise gidis-gelis servisleri
olusturma, esnek caligma saatleri uygulama gibi 6nlemler diisiiniilebilir” (Eren, 2011,

5:301).

1.2.3.4. Teknolojinin Surekli Getirdigi Degisime Olan Uyum

Teknolojinin siirekli degisim ve ilerlemesini miiteakip isgiicline duyulan ihtiyacin
azalmasi, beraberinde isgéren lizerinde isini kaybetme korkusuna dayali bir stres
meydana getirmektedir. Teknolojinin gelisimi ayn1 zamanda c¢aligsanlarin yeni
gelismeleri takip ve uyum saglama zorunlulugu da getirmektedir. Teknolojik
gelismelere ayak uyduramayan ve ya gerisinde kalan personel bu durum karsisinda
kaygi yasamakta ve bu durum birgok isgdrenin performansini olumsuz etkilemektedir.
Yeni teknolojilerin istthdam iizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla Almanya’da bes
sirkette 10 robotun kullanilmasina dair arastirmada, yeni teknolojilerin vasifli iggiicli

kullanimin1 olumlu etkilemesine ragmen, ozellikle vasifsiz isgiicii {izerinde oldukga
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onemli olglide olumsuz etkide bulundugu goézlemlenmistir (Bozkurt, 2000, s:122). Bu
baglamda hizli bir sekilde degisen iiretim teknolojileri, bilgi is¢ileri ile hizmet isgileri
arasindaki gerilim ve huzursuzlugun da kaynagi olabilmektedir (Can, 1997, s:293).
Teknolojik gelismelerle birlikte sadece bireyin hayati degismemekte, degisimi
tanimlayan degiskenlerinde cogu giderek artan hizla degismekte ve farklilagmaktadir
(Silah, 2005, s:151). Bu degisim, bireylerin kontrol altina almakta zorlandiklar1 6nemli
bir sorun halini almaktadir. Is yasami, bireylerin kendi kontrolleri altinda olmaktan
c¢ikip, dis kosullarin zorlamasiyla bireylerde yogun strese yol agmaktadir (Eren, 2004,
5:292).

1.3. STRESIN BIREY UZERINDEKI FiZIKSEL VE DAVRANISSAL
BELIRTILERI

Stresin bireyler tGzerindeki etkileri genel olarak olumsuzdur. Giliniimizde birgok fiziksel
rahatsizligin altinda strese dayali psikomatik hastaliklar yatmaktadir. Stres yasayan
bireylerde bir takim degisiklikler meydana gelir, asagida bu degisiklikler ve belirtiler

fiziksel ve davranissal olarak iki baslik altinda agiklanmustir.

1.3.1. Fiziksel Belirtileri

e G0z bebekleri biyur ve tukuruk artar.

o Kalp vurum sayis1 ve siddeti artar.

o Kan akimi, beden yuzeyi ve sindirim sisteminden kaslara ve beyne yonelir.

e Solunum derinlesir ve ter bezi faaliyeti artar, kan basinci yiikselir (Mc Donald
ve Doyle, 1981).

1.3.2. Davramssal Belirtileri

1. Uykusuzluk: Nedeni ne olursa olsun, insanin ruh saghigindaki en kucuk dalgalanma
bile, kendisini uyku diizenindeki bir bozuklukla ortaya koyar. Kisinin karsi karsiya
bulundugu yasam giicliikklerini ve ne kadar stres oldugunu arastiran biitlin test ve
olgeklerde “uyku” ile ilgili sorunlar biiyiik 6nem tasir. Uyku insan yasaminin temel ve
vazgecilmez etkinliklerinin basinda gelir. Genel sagliktaki bir aksama ilk olarak kendini

uykuda ortaya koydugu gibi uyku diizeninde ki en kiiciik aksamada genel saglik ve
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giinlik yasam tizerinde kesin ve dogrudan etkilere yol acar (Baltag ve Baltas, 1990,
s.111-112). Stres altindaki bireylerde uyku zorlugu iki bigimde ortaya c¢ikabilir.
Bunlardan ilki, uykuya dalma giicliigii; ikincisi ise, gece boyunca kesintisiz olarak
uyuyamamaktir (Schafer 1987, s:59). Bir baska uyku bozuklugu ise uzun siire uyundugu

halde sabah dinlenmis olarak uyanamamak bi¢iminde ortaya ¢ikabilir.

2. Uyuma Istegi: Stres altindaki bireylerin biiyiik bir boliimii uyku zorlugu ¢ekerken,
bazilar1 ise tam tersine asir1 derecede uyuma istegi duymaktadir. Bazi insanlar stresli
durumlarda yasadiklar1 kaygi, gerilim ve zorlanmadan uzaklagmak i¢in uyumayi bir
kagis olarak kullanirlar (Pehlivan, 2000, s:105).

3. istahsizhk: Asin stres durumlarinda bireylerde yasama kars1 ilgi azaldig: gibi, buna
paralel olarak beslenme gereksinimi de yavaslar ve istah kaybolur. Bireyler sagduyulari
ile yemek yemeye c¢aligsalar bile, bunalim agirlastik¢a yemege olan ilgi iyice azalir.
Duzenli beslenememek ise bireyin fiziksel glcuni olumsuz yonde etkiler (Gillet ve
Pietroni, 1990, s:21).

4. Asir1 Yeme: Stresin fizyolojik etkilerine iligkin olarak yapilan arastirmalarda, kronik
stres altindaki bireylerde kilo kaybetme egilimi goriilmekle birlikte, herkes igin bu
durum gecerli degildir. Bazi insanlar stres altindayken gittikge kilo alir. Bunun nedeni
insanlarin yemeyi bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak kullanmalar1 ve giinliik yasamin
giicliiklerine karsi bir tepki olarak gelistirmeleridir. Asir1 yemek neden bir savunma
mekanizmasidir? Bunun iki agiklamasi vardir. Ik olarak bir seyler yemek insanin
dikkatini dagitir. Eller, beyin ve agiz yemekle ugrasirken, sorunlar hakkinda
endiselenmek icin ¢ok fazla zaman harcanmaz. Ikinci olarak, yemenin hipotalamus ve

zihin lzerinde yatistirict bir etkisi vardir (Allen, 1987, s:107).

5. Sigara Kullanma: Stres icindeki bireyler gerginliklerini azaltmak icin sigara icerler.
Ozellikle kaygil bir kisilik 6zelligine sahip bireyler, stresle kars1 karsiya kaldiklarinda
sigaraya sarilarak, birakmislarsa bile yeniden baslarlar (Allen, 1987, s:232). Ancak
sigara uzun siire kullanildiginda i¢ginde bulunan nikotinin merkezi sinir sistemi {izerinde

yaptig1 etkiler nedeniyle bagimlilik yaratir. Sigara i¢ilmediginde, sikint1 gerginlik artar.
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Ruhsal gii¢ azalir, zihinsel islevler yavaslar, yorgunluk, bitkinlik, istahsizlik ve
uykusuzluk belirtileri gorulir (Artan, 1986, s:116). Sonug olarak sigara i¢mek bir
yandan giinliik sorunlarla basa ¢ikmak icin bireye gerekli olan enerji diizeyini azalttigi
gibi, diger yandan kalp krizi nedeniyle erken o6liim, akciger kanseri, bronsit vb. gibi

hastaliklarin da temel nedenidir (Schafer 1987, s:285).

6. Alkol Kullanma: Bircok Kisi alkoliin gerilimi azalttigina, endiselerden
uzaklagtirdigina, memnuniyet verici duygular1 artirdigina, toplumsal yetenegi
gelistirdigine ve yasami daha iyi algilamayi sagladigina inanir. Bir yatistirict olarak
alkol, merkezi sinir sisteminin etkinligini azaltir. Kisa donemli ve az alinan alkoliin,
depresif duygular1 azaltmasina karsin, diizenli olarak, uzun doénemli ve asir1 miktarda
alian alkol, depresif duygular1 daha da artirir. Alkol kiigiik act ve agrilar1 dindirir ve
kisiyi gevsetir. Ancak alkol, asir1 alindiginda sarhoslukla birlikte saldirgan davranislara
yol acar (Rathus ve Nevid, 1989, s:242).

1.4. STRESIN OLCUMU

“Insan yasaminda defisme vyaratan olaylara gosterilen tepkiler bireyden bireye
degismektedir. Ancak degisme yaratan bazi olaylar karsisinda gosterilen tepkilerde
ortak bazi noktalar da bulunmaktadir. Insan yasaminda en fazla stres yaratan olaylar ve
bu olaylar1 yasayan bireylerin stres ve strese bagli olan hastaliklara yakalanma riskleri
tizerinde yapilan aragtirmalar sonunda bazi sonuglara ulasilmistir” (Pehlivan, 2000,
s:14). Bireylerin strese kars1 verdikleri ortak tepkiler performans testleri, biyolojik ve
fizyolojik degisimler ve hayat olaylar1 tablosu ile 6l¢iilebilmektedir. Asagida bu konular

ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

1.4.1. Performans Testleri Ile Stresin Ol¢imi

“Calisanlar stres altinda olduklar1 zaman genellikle 6nce performanslar1 azalir ve is
hayatinda basarisiz olurlar. Bu anlamda oSl¢iimlerde kullanilabilecek en iyi yontem,
performans testleridir. Birey calisma ortami i¢inde veya disinda strese maruz birakan
herhangi bir durum ya da olayla kars1 karsiyaysa veriminin diistiigii gozlemlenir. Belirli

bir seviyede ve kabul edilebilir sinirdaki stres, kisinin verimini bir noktaya kadar
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artirabilirken asirtya kactiginda psikolojik ¢okiintiiyle beraber verimi diisiiriir. Stirekli
olarak stres dolu bir ortamda c¢alisma, kurumdaki calisanlarin bagliligini, tatminini
diistirmektedir” (http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/1158-stres-

performansinizi-dusurmesin.html, Erisim Tarihi: 22.07.2012).

1.4.2. Fizyolojik Ve Biyolojik Degisimler Yoluyla Ol¢iim

Insan ister bedensel, ister psikolojik bir tehdit karsisinda kaldiginda, cevap olarak kalp-
damar sistemi ile Olgiilebilir fiziksel yanitlar verir (Baltas ve Baltas, 2011, s:140).
Bunun yaninda nefes alma, refleksler, nabiz, tansiyon gibi degisiklikler stres seviyesini
Olgmede tarafsiz ve istikrarli sonuglar verebilmektedir. Baz1 kisilerin 6l¢ii sirasinda
kullanilan cihazlar ve laboratuar ortamindan olumsuz etkilendigi ve stres yasadiginin
tespit edilmesi Uzerine kicultilen 6l¢tim cihazlari, etkili birer 6l¢iim cihazi olmuslardir
(http://www.bydigi.net/kamu-yonetimi/222615-stres-ve-stres-yonetimi.html, Erisim
Tarihi: 23.07.2012).

1.4.3. Hayat Olaylar1 Tablosu ile Ol¢iim

Stresin arastirilmasi ve birey ve c¢alisan lizerindeki etkilerinin anlasilmasiyla beraber bu
alanda Olgcme yoOntemleri de cesitlenmistir ve gelistirilmistir. En ¢ok bilinen ve
kullanilan ydntemlerden biri de sosyal yonden adaptasyon derecelendirme tablosu
(SRRS) dur. Thomas H. Holmes ve Richard Rahe tarafindan 1967°de gelistirilen bu
yontem, stres seviyesinin yliksekliginin hastaliga neden olup olmadiginin tespiti i¢in
kullanilmistir. En ¢ok stres olusturandan en az stres yaraticiya kadar 43 hayat olayinin
siralandig1 bu tabloda, her olay yarattig1 stres seviyesine gore puanlandirilmis, kisinin
stres puaninin ylksekligiyle hastaliga yakalanma ihtimalinin yiiksekliginin paralel
olarak arttig1 tespit edilmistir (http://www.mindtools.com/pages/article/newTCS_82.htm,
Erisim Tarihi: 23.07.2012)
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.No | Hayat Olay1 Agirlik Puani
1 Esin 6liimii 100
2 Bosanma 73
3 Esle ayr1 yagamak 65
4 Hapsedilmek 63
5 Aileden yakin birinin 8limi 63
6 Onemli bir kisisel yaralanma ya da hastalik 53
7 Evlilik 50
8 Isten atilmak 47
9 Es ile barisma 45
10 Emekli olma 45
11 Bir aile Uyesinin sagliginda ve ya davranislarinda 6nemli bir degisiklik 44
12 | Hamilelik 40
13 | Cinsel Problemler 39
14 Aileye yeni birinin katilimi (dogum, evlat edinme, biiyiiklerin eve yerlesmesi v.b.) 39
15 Is agisindan énemli bir yeniden uyum dénemi 39
16 Ekonomik durumda énemli bir degisiklik 38
17 Yakin bir arkadagin 6limii 37
18 Iste farkl bir béliime gegmek 36
19 Esle olan tartismalarda bir artis 35
20 Biiylik miktarda borglanmak 31
21 Ipotek veya ikrazda mala veya paraya el konulmasi 30
22 Is sorumluluklarinda dnemli degisiklikler 29
23 | Erkek veya kiz cocugun evden ayrilmasi 29
24 | Polis veya kanunla ilgili problemler 29
25 Onemli bir kisisel basar 28
26 Kadinin ev disinda ¢alismaya baglamasi veya isten ayrilmasi 26
27 Resmi olarak egitime baglamak veya bitirmek 26
28 Yasama sartlarinda biiyiik degisiklik 25
29 Kisisel aligkanliklarda degisiklikler 24
30 Patron veya amirle problem 23
31 [s saatleri veya sartlarinda biiyiik degisiklikler 20
32 Bagka bir yere taginmak 20
33 Yeni bir okula baglamak 20
34 Alisilmus tipinizde biiyiik bir degisiklik 19
35 Dini aliskanlik ve uygulamalarda énemli degisiklikler 19
36 Sosyal faaliyetlerde 6nemli degisiklikler 18
37 Cok bilyiik olmayan bir miktarda borglanmak 17
38 Uyku aliskanhiginda dnemli bir degisiklik 16
39 Aile bireylerinin bir araya gelis sikliginda 6nemli bir degisiklik 15
40 Yeme aligkanliginda 6nemli bir degisiklik 15
41 | Tatil 13
42 Yilbasi 12
43 Yasalara kars1 islenmis kiigiik suglar 11

Tablo 1.2 Hayat Olaylar1 Tablosu (Holmes ve Meyer, 1949)
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Hayat olaylarinin birey iizerindeki zorlayici etkisi, bunlarin sayisina, siddetine, bireyin
bunlarla bas edebilme ve bunlari1 denetleme giiciine baghdir (Morgan, 1996, s:81).

Yukarida agiklanan tablodaki olaylar ve puanlamalar Amerikan toplumu i¢inde yapilan
arastirmalar neticesinde ortaya ¢iktigindan Amerikan Klturl icin anlamlidir. Ulkemizde
buna benzer bir arastirma Salamon Sorias tarafindan 1982yilinda Izmir’de yapilmustir.
Tiirkiye’ye 6zgii 116 maddelik bir 6lgek olusturulan bu arastirmada listeye yeni bazi
olaylar eklenmis ve olaylarin puanlamasinda bazi degisiklikler olmustur. Ornegin, bu
calismaya gore en yiiksek puan olan 92’nin karsiligi cocugun Oliimi olayidir

(Cuceloglu, 2004, s:323).

1.5. STRESIN SONUCLARI

Modern yasamda stres oldukc¢a popiiler bir arastirma konusu haline gelmistir ve
dolayisiyla bu konudaki farkindalik artmistir. Her ne kadar iyi bilinse ve dnlemek igin
tedbirler alinsa da stresin olumsuz sonuglari bireylerin hayatin1 etkilemeye devam
etmektedir. Aile yasantisinda catigmalar, depresyon, onlenemeyen ve yikici sonuglar
doguran kaygi, uyku bozukluklari, gerilim tipi bas agris1 gibi modern yasamda sik
gorlilen sorunlarin stres kokenli oldugu tahmin edilmektedir. (Baltas ve Baltas, 2011).

Bu ve benzeri sorunlarin bireysel ve orgiitsel olmak tizere farkli sonuglar1 bulunur.

1.5.1. Stresin Bireysel Sonuglari

Stresin insanlar Uzerindeki etkileri genelde ruh durumundaki degisiklikler olarak
kendini gosterir. Bunlar kaygi, uyku diizeninde bozukluklar ve zamansiz agir1 tepkiler
olarak kendini gosterebilir. Bazi durumlarda ise asir1 stresin kisilerde fiziksel sorunlar
yarattigi da gozlemlenmektedir. Bu sorunlar hafif mide ve bas agrisindan baglayip
migren gibi daha ciddi sorunlara, hatta Olime goturebilecek yiuksek tansiyon gibi
hastaliklarina kadar genis bir alanda kendilerini gosterebilirler (Pehlivan, 2000).

Asagida stresin insan saglig1 iizerindeki etkilerine deginilmistir.

1.5.1.1. Fiziksel Sonuglar

Ruh sagligr ile bedeni sagligin birbirinden ayrilamaz bir biitiin oldugu giderek daha
fazla kabul goren bir yargidir. Kisinin stres seviyesinin kontrolsiiz bir sekilde artmasiyla

farkli fiziksel siliregler olumsuz yonde etkilenebilir. Ruh saghigindaki en kiigiik
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dalgalanma uyku diizenini bozabilirken, daha biiyiik ve uzun siireli stres kaynaklar
viicudun hayati sistemlerinde daha ciddi tahribata yok agabilir; bunlar arasinda koroner
kalp hastalig1, bagisiklik sistemi zafiyetleri ve kanser sayilabilir (Baltas ve Baltas, 2000,
5:169)
Stresin neden oldugu fiziksel sorunlardan bazilari asagida belirtilmistir.

e Tansiyon yikselmesi

e Sindirim bozuklugu

e Terleme

e Nefes darlig

e Bas ve boyun agrisi

e Yorgunluk

o Alerji

e Mide bulantisi

e Depresyon

e Uyku bozukluklar

e Koroner kalp hastaligi

e Bagisiklik zafiyeti ve kanser (Baltas ve Baltag, 2011) (Pehlivan, 2000).

Bu hastaliklardan en sik can alanlar kalp rahatsizliklar: ve kanserdir. “Insan ister
bedensel ister psikolojik bir tehdit karsisinda kalsin, buna sonug¢ olarak kalp damar
sistemiyle cevap verir’. “Nabiz hizlanir, kan basinci yiikselir, eller serinler vs. Bu
durum eger aligkanlik haline gelirse, zaman ic¢inde kalp-damar sistemine bagli bir veya
birka¢ hastaligin gelismesi kacinilmaz olur” (Baltag ve Baltas, 2011, s: 140). Diger
yandan “stres konusundaki ¢alismalar uzun siiren yogun bir stresle karsilagildigi zaman
hormonsal dengeye bagli olarak bagisiklik diislis oldugunu ortaya koymustur. Bu da

uzun vadede kisiyi kansere savunmasiz kilar” (Baltas ve Baltas, 2011, s: 169)
1.5.1.2. Davramssal Sonuclarn
“Stres nedeniyle bireyin yeme, uyku gibi aligkanliklarinin degismesi, sigara alkol

tiketiminin artmasi, konusmalarinin hizlanmasi, davranislarda acelecilik gibi bir ¢cok

durum strese bagli davranigsal sonuglardir. Stresle ortaya ¢ikan 6nemli bir bireysel
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sonucta tilkenme’dir. Birey uzun siireli olarak ¢ok fazla baski hissettiginde, ancak
karsiliginda aldig1 tatmin ¢ok az oldugunda tiikenme noktasina ulagsmakta, durumla bas
etme giiclinii kaybetmektedir. Tiikkenme siirecinin baslangicinda birey, bircok seyi
basarma arzusunda oldugu halde oOrgiit ig¢inde arzularini gerceklestirmesine izin
verilmediginde ya da bu konuda bircok defa engellendigini hissettiginde uzayan bir
stres durumu yasamaktadir. Zaman i¢inde bu durum bireyin baslangicta duydugu
istekliligi kaybetmesine, kendine olan giivenini yitirmesine eden olacak ve bir
psikolojik geri gekilme baslayacaktir. Sonugta birey tiikenmislik duygusunu
yasayacaktir” (Ergeneli, 2006, s:255).

1.5.1.3. Psikolojik Sonuclar:

“Bireyin is yerinde stresi ¢ok yiiklii hissettigi durumlarda oncelikle is tatminsizlikleri
bas goOstermektedir. Bireyin endise icinde olmast kendini tetikte durmak zorunda
hissetmesi, can sikintis1 ¢ekmesi gibi durumlar psikolojik sorunlardandir” (Ergeneli,
2006, s:255).

e Icki ve sigara tiikketiminde artis, insanlardan kaginma,

e Siirekli konugma, yerinde duramamak,

e Devamsizlik, ice kapaniklik,

e Durgunluk, duygusal patlamalar,

e Sosyal olmayan hareketler, sliphecilik, gevseyememe,

o Faaliyetlerde degisme (Tutar, 2000, s:262—263).
Sonug olarak stres altindaki insanlar genel olarak daha kolay sinirlenir ve oldukc¢a
6nemsiz olaylarda bile ¢ok sert tepki gosterirler. Bu insanlarin uyku diizeni degisir,
daha fazla igki ve sigara igerler ve gittikce daha yorgun ve huzursuz olurlar. Hayattan
daha az zevk alirlar, daha az giilerler ve yetersizlik duygusuna kapilirlar. Devamli
olarak kusku duyarlar, kendi islerini oldugu kadar baskalarinin islerini de kontrol
ederler. Gerginlik ylkseldikge hafizalar zayiflar ve konsantrasyonlar1 kaybolur. Ayn
zamanda yuksek tansiyondan ileri gelen bas agrilari, hazimsizlik ve kolit gibi
psikosomatik hastaliklara kapilirlar (Norfolk, 1989, s:29).
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1.5.1.3.1. Ruh Saghg

Gergek yasamda sorun ¢ozme ya da stresli olaylarla basa c¢ikabilme ruh sagligi ve
uyumla iliskilidir. Cevre ile etkilesimlerimiz sirasinda engelleyen, sinirlendiren, tedirgin
eden olaylar bizi zorlamaktadir. Bunlar bosanma, bir yakiminin kaybi ya da ayrilik,
Oliimciil hastalik, hayat pahalilig, trafik, giiriiltii, okul basarisizligi, sinav kaygisi, savas,
1rza tecaviiz ya da dogal afetler gibi olumsuz etmenler olabilecegi gibi; evlenme, terfi,
kariyer degisikligi gibi olumlu yasam olaylarin1 da kapsayan c¢ok genis bir yelpaze
icinde degerlendirilebilir. Genelde herkes i¢in travmatik sayilabilecek bir olaymn
ardindan tepkilerin yavaslamasi, dis diinyaya ilginin azalmasi belirgindir. Kisinin
kendisiyle ilgili carpik algilamalar1 varsa, kendini degersiz algilar ve mutsuz olur. Bu
mutsuzluk is, sosyal ve aile yasantisindaki islevlerinin bozulmasina yol agar

(http://saglik.tr.net/ruh_sagligi_stres.shtml:20.02.2012).

1.5.1.3.2. Kaygi

“Tasa, Uziinti, sikinti anlamidadir. Hayattaki baskilarin uyandirdigr sikinti  bir
hastaligin baslangici ve iyilesme siireciyle baglantisi en iyi kanitlanmis olan duygudur”
(Goleman, 2000, s:223). Genel olarak olumsuz duygularin yasandigi durumlar kayginin
ortaya ¢ikmasina sebep olur. Kaygiya ait belirtiler, kaygiy1 yaratan dis sartlardan onu
yaratan kisiye dogru yaklastik¢a agirlagir. Duruma bagli kaygi bu sartlar i¢inde yasanir
ve kisiyi zorlayan durumun bitisi ile kaygiya iliskin belirtiler de ortadan kalkar. Oysaki
siirekli kaygi kisiye ait bir nitelik olarak var olur ve cesitli durumlarda daha fazla
hissedilmekle beraber hayatin biitiiniinii kapsar (Baltas ve Baltas 2000). Kayginin ortaya
¢iktig1 en uygun ortam stres kaynaklarmin yogun bulundugu ortamdir. Stres i¢inde olan
birey kaygi duymaya hazir duruma girer. Diger bir deyisle kaygi ve stres arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur (Artan, 1986).

Sikintili ve hos olmayan durum devam ettigi siirece birey huzursuz, gergin ve
mutsuzdur. Gerginlik rahatsizlik ya da endise bi¢ciminde psikolojik olarak yasanabilir.
Buna genellikle, daha ¢ok bogaz ve gdgiis kisminda ortaya ¢ikan bir daralma hissi eslik
eder. Bu bolgelerdeki daralma hissi telasa kapilmaniza neden olabilir; bu da daha biiyiik

gerginlige yol agabilir. Kronik gerginlik yasayan insanlar, endise ve iiziintii ardindan
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daha da fazla gerginligin geldigi bir kisir dongii icinde sikisip kalmistir. Yorgun
olduklar1 halde kaslarindaki gerginlik, gevsemelerini ya da uyumalarini engelleyerek

daha bitkin diismelerine yol acar (Graham, 1999).

Tekrarlayan kaygi nobetleri stresin yiiksek diizeye ulastigini belirtir. Kaygi ve stresin
tibbi sorunlar1 nasil siddetlendirebilecegine dair ders kitaplarinda verilen bir 6rnek,
stirekli endige iginde olan bir kadinin gastrointestinal (mide-bagirsak) sorunlarinin

niksetmesidir (Goleman, 2000).

1.5.1.3.3. Uyku Duzeni

Sebebi ne olursa olsun, insanin ruh sagligindaki en kucuk bir dalgalanma kendisini uyku
dizenindeki bir bozuklukla ortaya koyar. Kisinin karst karsiya bulundugu hayat
gucliklerini ve ne kadar stres altinda oldugunu arastiran bitin test ve 6lgeklerde uyku

ile ilgili sorular biyuk 6nem tasir (Baltas ve Baltas,2000).

Uyku insan hayatinin temel ve vazgecilmez faaliyetlerinin baginda gelmektedir. Genel
sagliktaki bir aksama ilk olarak kendini uykuda ortaya koydugu gibi, uyku diizenindeki
en kiiciik bir aksama da genel saglik ve giinlilk hayat {izerinde kesin ve dogrudan
etkilere yol acar. Uyku genel uyarilmislik halinin ¢ok diisiik oldugu ve parasempatik
sistemin aktif oldugu durumlarda meydana gelir (Morgan,1999).

Stres altinda olan kisi de ise genel uyarilmislik hali oldukca ytiksektir ve sempatik sinir
sistemi aktif durumdadir. Dolayisiyla stres halinde olan kiside uyuma zorlasir ve uyku

bozukluklar1 yasanir.

1.5.1.3.4. Tiikenmislik Hissi

Tilkenme asamasma gelindiginde ise stresli halin devam etmesiyle uyum enerjisi
zayiflamakta, dolayisiyla ciddi ve siirekli gerilim sonucu bitkinlik ve yikim
baslamaktadir. “Birey tiikendigi zaman tamamen strese gomiilmiis demektir. Viicut
sistemi artik tepki vermemektedir. Bu kisi cevresinde gelisen olaylar karsisinda
uyusmus gibi davranir ve higbir yapict tepki veremez” (Thompson, 1998, s:152).

Tiikenmiglik hem bireyler hem de Orgiitler acisindan Onemli sonuglart olan bir
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kavramdir. Bireylerin Onceleri i¢sel olarak yasadiklar: bazi belirti ve durumlar bir siire
sonra aile ve is yasamina da yansimaktadir (Maslach ve Jackson,1981, s:100).
Miisteriler ya da hizmet verilen kisilere kars1 negatif davraniglar sergileme, insanlarla
iliskilerde bozulma ve aktif olarak diger insanlarin oldugu ortamlara girmeme ve geri
cekilme, hizmetin niteliginde bozulma, hatalar yapma, kaza ve yaralanmalarda artis,
kuruma ve ise ilginin kaybi, yaraticiligin kaybi, iste doyumsuzluk yasama, diisiik
performans ve mesleki basarida azalma, iste idealizm kaybi, ise gec gelme ve
devamsizlik, baz1 seyleri erteleme ya da siirlincemede birakma, ise gelmeme, is
tatmininde ve Orgiitsel baglilikta azalma ve tiim bunlarin sonunda isi birakma egilimi ve
i  degistirme istegi tikenmisligin  Orgiitler acisindan  sonuglari  olarak
belirlenebilmektedir (Lee ve Ashforth,1993, s:11; Ergin,1993, s:152; Weisberg, 1994,
s:4; Lieter ve Maslach,1988, s:306; Gmelch ve Gates,1998, s:154; Fogarty ve dig.:2000,
5:59-60;Dervisoglu,2000, s:64; Tepeci ve Birdir,2003, s:969; Kagmaz,2005, s:31;
Lambie,2007, s:83; Wright ve Bonett1997, s:491). 3 yillik bir zaman1 kapsayan bilimsel
bir calisma tiikenmislik boyutlarindan yalnizca duygusal tiikkenmisligin is performansi

ile negatif iliski igerisinde oldugunu ortaya koymustur.

1.5.1.3.5. Zamansiz Asin1 Tepkiler

“Kicuk hayal kirikliklarindan ya da degisikliklerden olumsuz etkilenme asir1 tepki
vermeyle ortaya cikabilir. Baskalarma yonelik 6fke nobetleri, kiric1 olma, kaygilanma
v.b. bunlardan bazilaridir. Bu davramisin aliskanlik  haline gelmesi bireyi
yalnizlastiracagindan strese daha yatkin hale gelebilir (Cakir, Cirak, Celik, Kaykag,
2008, S:3).”

1.5.2. Stresin Orgiitsel Sonugclar

“Genellikle kisisel stres, kisiyle simirli kalmamaktadir. Stres sozel ve fiziksel olarak
baskalarma kotli davranislara yol agar. Stres icindeki birey, bu sikintisini is ve aile

cevresine olumsuz bir sekilde yansitmaktadir” (Pehlivan, 2000, s:109).
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1.5.2.1. Performans Kayiplari

“Stresin  Orgiit lizerindeki dogrudan etkilerinin basinda performanstaki diisiisler
gelmektedir. Beklenen diizeyde {iretim ¢ikarilamamasimnin yaninda iretim ve
hizmetlerdeki kalite distsleri, firelerde artiglar, yanhis karar vermeler hep
performanstaki diisiisleri ifade etmektedir. Bunlar bireyin ortami stresli olarak
algilamasi sonucu moralinin ve isten aldigi tatminin azalmasinin sonuglaridir. Bireyin
stresi dayanilabilir 6l¢iilerin iizerinde algilamasi, isinde devamsizliklar yagamasina hatta
daha iyi oldugunu diisiindiigi orgiitlere yonelerek isten ayrilmasina neden olmakta,
isyerine bagliliklar1 azalmaktadir. Bunlar ise orgiitte isgilicii kaybindan kaynaklanan

maliyetleri artirmasi bakimindan 6nemli sonuglardir” (Ergeneli, 2006, s:255).

1.5.2.2. isgbrenler Aras1 Gegimsizlik

Stres kaynakli gecimsizligin dnemli nedenlerinden biri, kisinin kendi yetersizliginden
kaynaklanan asagilik duygusu ve kaygidan kurtulmak i¢in bir savunma mekanizmasi
olarak gelistirdigi 6fkedir. Genellikle 6fke, kizginlik ve saldirganlik birbiriyle baglantili
kavramlardir. Saldirgan davranislar, 6fke ve kizginlik disinda farkli derecelerde kin,
nefret, diismanlik gibi biitiin yok edici duygular1 da barindirabilir. “Is ortamimnda da
stresten kaynaklanan saldirgan ve ofkeli davranislar bireyin ge¢imsiz olmasina, is ve
iliskilerinin olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir”. Bu tutum is ortamindaki diger
bireylerle iliskilerden yalittma sebep olur. Isyerindeki koordinasyonu olumsuz etkileyen

bu durum orgiitiin verimliligini direkt olarak etkilemektedir (Pehlivan, 2000, s:110)

1.5.2.3. Personel Degisim Oramindaki Artis

Isgiicii devri, isgdrenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra gesitli
nedenlerle isten ayrilmalar1 olarak tanimlanabilir. Emeklilik, 6liim ve isten ¢ikarilma
disinda isgorenlerin kendi istegi ile isten ayrilmalarinin biiyilk bir ¢ogunlugu
tatminsizlik ve stres durumlarindan kaynaklanmaktadir. Ortalama olarak bir orgiitteki
isgiicli devrinin iigte birinin dogrudan ya da dolayli olarak stresle iliskisi bulunmaktadir.
Ozellikle olumsuz fiziksel ¢alisma kosullar1 altinda ezilen ve isinde arzuladigi tatmini
bulamayan c¢alisanlar strese girerek zamanla isletmelerinden sofgumakta ve isten

ayrilmaktadirlar (Yilmaz ve Ekici, 2003, s:9; Keskin, 1997, s:151).
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1.5.2.4. Motivasyon Kaynakl Ise Devamsizlik

Isgorenlerin, calismalar1 gereken siire igerisinde Onceden herhangi bir mazerette
bulunmadan isine gelmemesi ve bunu aligkanlik haline getirmesi olarak tanimlanan
devamsizlik ¢alisanlarin doyumsuzluklarini ifade etmek i¢in kullandiklari kolay ve
zahmetsiz bir yoldur. Genellikle diisiik iicret, isletme politikasi, isin monotonlugu, asiri
is yiikii, haksizliga ugramak gibi stres yaratict durumlar c¢alisanlarin devamsizlig bir

arag olarak kullanmalarina neden olabilir (Keskin,1997, s:150).

1.5.2.5. Is Kazalar

Is kazalarinin 6nlenmesi konusu gerek bireysel, gerekse orgiitsel maliyeti nedeniyle
Orgiit yonetimlerinin son yillarda iizerine dnemle egildikleri bir konu halini almistir.
Yapilan arastirmalara gore orgiitsel stres is kazalariyla iliskili tek faktor olmamakla
birlikte is kazalarn ile arasinda giiclii bir iliskinin bulundugu ortaya cikmistir. s
kazalarinin yaklagik %75-85’inin nedeni, stres yOnetimi konusundaki bireysel ve
orgutsel yetersizliklerdir. Is kazalarinin yaklasik %75-85’inin nedeni, stres yonetimi

konusundaki bireysel ve drgutsel yetersizliklerdir (Yilmaz ve Ekici, 2003, s:9).

Anlatildig1 tizere stresin birgok etkisi bulunmaktadir. Stresin bireylere ve bireylerin
emekleriyle yiikseltmeye calistiklar1 Orglitlere olan zararlar1 dikkate alinmadiginda,
getirecegi problemler kagimilmazdir. Stresin dikkatle kontrol altinda tutularak pozitif
yanlarinin faydalarindan yararlanmak, negatif yonlerinden mumkin mertebede uzak

kalabilmek bu problemlerin ¢oziimiinde 6nemli bir agamadir.

1.6. STRESIN POZITIiF ETKIiLERI

Hayatta kalmak icin biraz endiseye ihtiya¢ duyariz; bu bizim tehditkar bir durum
karsisinda ani ve etkin tepki gOstermemize yardimci olan dogal savunma
mekanizmamizdir. Stresin yoklugu veya azliginda iiretim miktar1 potansiyelin altinda
seyrederken, stresle beraber iiretimin arttigi, ancak kisinin kaldirabileceginden fazla

stresin  olmasi durumunda {iretimin tekrar olumsuz etkilendigi bilinmektedir.
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“Gereginden fazla stresin dezavantaji erken tilkkenmedir. Az stres ise insanlar1 kolaylikla
az lUretkenlige iter. Fakat her bireyin ¢aligma hedeflerini artirmaya yardimci olacak

kendisine gore bir stres seviyesi vardir” (Stres yonetimi, 2010, s: 22-23).

1.7. STRES YONETIMIi

“Is yerinde stresle bas edebilecek gesitli orgiitsel ve bireysel stratejileri uygulamak stres
yonetimidir. Fonksiyonel diizeyde stres orgutte bireyleri harekete gegirmek igin gerekli
goriilmektedir. Ancak stresin diisiik ya da tolere edilebileceginin iizerinde bir diizeyde
olmasi halinde yoneticinin bazi stratejileri devreye sokmasi gerekmektedir. Stresin
yonetimi derken ¢ogunlukla anlagilan fazla stresin zarar vermesini engellemeye calisan
stratejilerin uygulanmasidir” (Ergeneli, 2006, s:256).

“Her ne kadar stres sirasinda bedende meydana gelen diizenlemeler canlinin, canliliini
strdirmek i¢in amacini tastyorsa da, 20. yiizyilin tehlike tehditlerine yol agtig1 stresler
biiyiikk ¢ogunlukla orijinal stres tepkisi sirasindaki bedensel diizenlemelere ihtiyac
duyurmamaktadir. Insanin kendisinden giiclii olan diismaniyla miicadele etmek igin
kanina bosalan seker ve yaga ihtiyact vardir, ancak tiyatroya gec¢ kaldigi i¢in veya
trafikte bir araba kendisini gii¢ durumda biraktig1 zaman kanina bosalmis olan yag ve
sekere hi¢ ihtiyac1 yoktur. Beynimiz c¢agin hizla uyan sartlarina uyum saglarken,
bedenimiz bu konuda geri kalmis ve canlilik tarihi icinde gelistirip getirdigi tepki
zincirini kullanmaya devam etmistir” (Baltas ve Baltas, 2011, s:175).

Bireyin strese neden olan olumsuz durumlarla etkin olarak basa c¢ikabilmesi, stres
yonetimi olarak agiklanabilir. Diger bir deyisle; asir1 stresle basa ¢ikmak ve yasam
kalitesi artirmak amaciyla, durumu degistirme ya da duruma verilen tepkileri

degistirmeye “stres yonetimi” denir (Ozgen, 2003, s:104, Gugld, s:101).

1.7.1. Bireysel Stres Yonetimi

“Stresin kalp, dolasim sistemi, immun/savunma sistemi, sindirim ve diger sistemler
tizerinde olumsuz etkileri ¢ok uzun zamandan beri bilinmektedir. Erigkinler is

yerlerinde, ev ortaminda ve giinliikk yasam sirasinda pek ¢ok problemle karsilasarak
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ciddi stres yiikleri iistlenebilirler. Stresle bas etme daha doyumlu bir hayata kavugmak
icin her yasta uygulanmasi gereken beceriler arasinda yer alir. Bu micadele ilerleyen
yasla iliskili olan hastaliklarin sinirlandirilmasinda oldukg¢a onemlidir. Bireyler kendi
hayatlar1 i¢inde onlara stres veren belirli faktorlerin bir listesini olusturabilirler. Bu
listeyi gozden gecirdiklerinde baz stres faktorlerini elimine edemediklerini gortirler. Bu
tir stres faktorlerine karst bireyler problem ya da durumu ele alma seklini
degistirebilirler v diger faktorler icin de probleme bakis acilarimi degistirebilirler”
(Bacanli ve Terzi, 2012, s:153).

Durumun yeni bastan betimlenmesi, durum ic¢inde kontrol edilebilen noktalara
odaklanma, hayati akigkan bir formatta ele alma, alternatiflerin géz Oniine getirilmesi,
mantikli amaglarin belirlenmesi, diizenli egzersiz, rahatlama tekniklerinin uygulanmast,
sosyal destek arama gibi basliklar altinda yukarida anlatilan faktorler degerlendirilebilir
(Bacanli ve Terzi, 2012, s:154).

Bireysel stres yonetimi, bireyin stres yaratan kaynaklari ortadan kaldirmasini veya o
kaynaklar1 kontrol altinda tutmasini 6greten, bireylerin daha miicadeleci olmalarini
ortaya koyma ve stresle daha iyi basa ¢ikmalari i¢in gereken stratejileri 6greten faaliyet
ve davraniglardir. Bireysel stres yonetimi ile ilgili tekniklere adim atmadan once bu
konuyla alakali ¢alismalar yapmis olan Klarreich’in (1996, s:101) ‘Bir Buguk Dakikalik
Stres Yonetimi’ teknigine bakmak faydali olacaktir. Agikcasi sdylemek gerekirse biitiin
yontemlerin 6zeti denebilecek bu teknikte stresle en iyi sekilde bas edilmesi igin takip
edilmesi gereken adimlar su sekilde belirtilmistir:

1-Riske girerek eski davranig ve aligkanliklar yerine yeni bir seyler denenmelidir.

2-Bu mantiksiz fikirlere karsi ¢ikilarak onlarin yerine daha gergekgi seyler diistinmelidir
3-Strese neden olan mantiksiz fikirleri belirlenmelidir.

4-Zihin dalgin veya daginik olmamali, bunun i¢in gevsemeye c¢aligilmalidir.

5-Strese girildiginde yapilan isler birakilmalidir.
1.7.1.1. Gevseme Egitimi
““Derin Gevseme” duygusu, gevsekligin bedensel durum ve 6zelliklerine bagli olarak

ortaya cikabilir. Gergekten gevsemeyi basarmis bir insanin, solunumu derin ve rahat,

elleri ve ayaklari sicak ve agir, kalp vuruslar sakin ve diizenli, karni sicak, aln1 serindir.
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Bu durumdaki bir insanin kaslar1 gevsemis, hormonal dengesi saglanmis ve beden
metabolizmast yavaslamistir. Eger insan yukarida anlatilan gevseme cevabinin
Ozelliklerinden birini gosterebilirse, stresin yarattigi fizyolojik ve biyokimyasal kisir
dongii kirilmis, onun yerine gevsemenin fizyolojik ve biyokimyasal kisirdongiisii
kirilmig olur. Solunum derinlesmesi (stres sirasinda hizlanir) kalp vurum sayisini azaltir
(stres sirasinda artar), el ve ayaklara giden kan miktarinin artmasi bu bolgede 1sinma ve
agirlasmaya sebep olur (stres tepkisi sirasinda damarlar daralir, kan igeri ¢ekilir,
dolayisiyla yiizey sicakligr diiser). Bu durum bedenin biitiin kaslarinda gevsemeye ve
rahatlamaya sebep olur” (Baltas ve Baltas, 2011, s:186).

“Gevsemenin ilk adimi kendi icimizde gerginlige sebep olan unsurlarin farkina
varmaktir. Gerginlige sebep olan aslinda dis unsurlar degil, bizim bu dis unsurlar
karsisinda gostermis oldugumuz tepkiler ve onlara yiiklemis oldugumuz anlamlardir.
Bedeni ve zihni birbirinden ayirmak miimkiin degildir. Zihnimizde olanlar aninda
bedenimizi etkiler. Biling dis1 zihnin baslica gérevi bedeni ve canliligi korumaktir. Bu
ylzden herhangi bir olay biling dis1 tarafindan “tehlikeli” olarak nitelendirilirse hemen
“alarm” sistemleri devreye girer. Bunun sonucu da bizim “stres” olarak
deneyimledigimiz seydir” (Giiner, 2006, s:40).

Gevseme egitiminin hem davranigsal hem de fizyolojik olarak bireye yarari vardir.
Davranigsal olarak basarili bir gevseme, gerilim ve kaygi hissinde azalmaya,
uysallasmak ve kendini gergekten iyi hissetme gibi sonuglar ortaya koyar. Tansiyonda
(kan basinci) azalma, diizenli nefes alip verme ve ritmik kalp atislarinin meydana
gelmesini ve birgok olumlu fizyolojik sonuglari dogurur. Gevseme tekniklerini su
sekilde siralayabiliriz;

1-Nefes alma egzersizi.

2-Kas gevsetme hareketleri.

3-Hayal kurma ve goziinde canlandirma.

Yukarida saydigimiz bu ii¢ egzersiz zihinsel gevseme stratejilerini kapsar. Ancak bazi
insanlar gevsemeye c¢alisirken daha ¢ok strese girebilirler. Zira bu insanlar A tipi kisilik
ozelligine sahip olduklarindan baska isleri yaparken gosterdikleri gayreti ve aceleciligi

gevsemeye calisirken de gostermeye calisirlar (Klarreich, 1996, s:61).

Gevseme ile su dnerilerde bulunulabilir;
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1-Uygulamaktan imtina edecegimiz, giindelik yasamda daha az kullanacagimiz

-----

2-Stresli bir olaydan sonra eksiksiz bir teknik uygulamaktan ziyade, sik sik mini
gevseme egzersizleri yapmak (solunum egzersizi veya yalniz bir grup kasi gevsetme)

stresin viicutta birikmesine engel olacaktir.

3-Gevseme dogustan kazanilmis bir yetenek degildir. Bilingli bir bigimde gevseme
ogrenilebilir (Albert, 2003, s:4).

1.7.1.2. Davrams Degistirme

Herkesin strese dayanma giicii farklidir. Eger siirekli stres altinda kalinirsa, insan kendi
siirlarina ve kirilma noktasina yaklasir. Cok saglam ruhsal denge yapisina sahip olan
insanlarda bile uzun siiren bir stres doneminden sonra sinir krizleri baslayabilir ve
hezeyan olabilir. Bunun gibi en saglam askerler bile uzun siire 6n saflarda tutulunca
savag yorgunluguna tutulmaktadir. Hayat kavgasimin en kizgin yorelerine girmek
muhakkak hayranlik duyulacak bir seydir. Fakat orada uzun zaman gegirerek sinir
krizine girmek deliliktir. Eger zaman zaman dinlenmeye cekilmezsek bunun bedelini
agir olarak Oderiz. Samuray savasgilart savastan gekilip diislinmeye, resim yapmaya
veya siir yazmaya baslayinca bunu anladilar (Norfolk, 1989, s:167).

“Suras1 muhakkak ki; diinyadaki en zor iglerden biri yiizde yiiz A tipi davranig bigimi
sahip bir insani, degismeye ikna etmektir. Ciinkii saghgiyla ilgili higbir sikayeti
olmayan, kendini oliime gotiiren ozelliklerini “‘meziyet” zanneden ve basarisinin
sebebini — ilerde anlatilacagi gibi, yanlis olarak — bu 6zelliklerine atfeden, ruh saglig ile
ilgili bir yardim almay1 “asagilanmak™ olarak yorumlayan insanlar1 degisime zorlamak
psikoterapinin kurallariyla da gelismektedir” (Baltas ve Baltas, 2011, s:260).

Stres ve davranig Ozellikleriyle ilgili olarak A tipine giren bireyler arasinda en az bir
defa kalp krizi geciren binden fazla kisi {izerinde yapilan bir ¢calismada deney grubuna
psikolog ve psikiyatristler tarafindan A tipi davraniglarini degistirmek Uzere bir tedavi

programi uygulanmustir. Ornegin; A tipi bireyleri en fazla rahatsiz eden zaman azhig
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duygusu, kuyrukta bekleme egzersizleri yaparak ve kuyrukta bu firsat1 degerlendirerek
0 zamana kadar diisiinmeye firsat bulamadiklari seyleri diisiinmek veya kuyrukta
bekleyen diger bir sahisla konusmaya, sohbete girismek gibi tavsiyelerle degistirilmeye
calistlmistir. Yani psikologlar A tipine giren bireylere stres durumunun temelinde
bulunana sempatik sistem faaliyetlerinin tam tersi olan gevseme tepkilerini 6gretmeye
calismiglardir. Calismanin sonunda stres uyandirict durumlara karsi davranig terapisi
gbren deney grubu Uyelerinin yeni bir kalp krizi gecirme riskinin kontrol grubu
uyelerine oranla daha az oldugu ortaya konmus; elde edilen veriler arasindaki farklar
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bu arastirma A tipi bireylere uygulanan davranis
degistirme teknigi ile bu bireylerin saglik durumlarinda belirgin diizelmeler oldugunu
da ortaya koymustur (Arik, 1996, s:256-258; Atkinson vd., 1995, s:594-595).

1.7.1.3. Saghkh Beslenme

“Saglhiklilik ve normallik, iiretkenligin ve iligkilerin anlamli olmasidr. Bunun 6nemli

gereklerinden biri de normal bir beden agirligidir.

Yapilan arastirmalar erken 6limlere sebep olan en biiyiik dort risk faktoruni ortaya

cikarmustir. Sismanlik, yiiksek tansiyon, diyabet ve sigara. Birgok kisinin de bildigi gibi,

yiiksek tansiyon ve diyabet biiyilkk cogunlukla sismanliga eslik eden saglk

problemleridir. Ayrica bu dort faktoriin birbirleriyle “geometrik™ bir iliskisi oldugu

ortaya konmustur. Bu ne demektir? Bu faktorlerden dort tanesine sahip bir insanin riski

hicbirine sahip olmayana kiyasla dort kere daha fazla degil, on alt1 kere daha fazladir.

Sagligin1 korumak isteyenler i¢in;

- Cesitli yiyecekler yiyin,

- Ideal kilonuzu koruyun,

- Cok yagdan ve kolesterolden kacinin,

- Karbonhidrattan korkmayin,

- Fazla sekerden uzak durun,

- Fazla sodyumdan kag¢inin,

- I¢ki igerseniz, makul dl¢iide kalin tavsiyelerinde bulunulabilir” (Baltas ve Baltas,
2011, s:221).
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Saglikli ve dengeli beslenmede bir kilavuz olmasi agisindan su noktalara dikkat
edilmesi gerekir (Giney, 2001, s:542; James ve Edden, 2001, s:69).

- Gunde iki veya U¢ fincandan daha fazla kahve i¢cilmemelidir.

- Gunluk beslenmede kalori, vitamin ve mineral dengesi saglanmalidir.

- Beslenmede taze, dogal ve islem gormemis besinleri tercih ederek, zararli kimyasal
maddeler iceren besinler en aza indirilmelidir.

- Stresli durumlarda bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak yemek yemekten kaginilmalidir
ve Ozellikle rafine seker orani yiiksek besinlerden uzak durulmalidir.

- Alkol aliniyorsa, 1limli bir diizeyde tiiketilmelidir.

- Eger sigara iciliyorsa ve duzenli olarak baskalarmin dumanina maruz kaliniyorsa
takviye olarak C vitamini alinmalidir.

- Egzersiz yapilmadikga diyet basariya ulasmaz, bunun icin diizenli olarak egzersiz
yapilmalidir.

- Gelip gecici diyet ¢abalarindan kaginilmal1 ve kararlt olunmalidir.

Bireysel stres yonetimi kapsaminda sozii edilen tekniklerden hepsi herkes i¢in uygun
olmayabilir. Birey icin etkili olan yontem; kisiligine ve yasam sekline uygun ve bireyin
uygulayabilecegi yoOntemdir. Ayrica stres yaratan bir problemle karsi karsiya
kalindiginda problemin ¢6zimiine gecmeden dnce kisi kendini cesaretlendirmelidir
(Ozgen, 2003, s:104).

1.7.1.4. Stresin Viicut Uzerindeki Etkisini Anlamak

Modern hayatin artik bir parcasi olan strese karsi bas etme yollar1 gelistirip, hayatimizda
uygulayabilmemiz icin Oncelikle stresin ne oldugunu ve Ornekler iizerinden stres
kaynaklarini anlamamiz gerekir (Ciiceloglu, 2000).

Uykusuz, a¢ ya da susuz kaldiginizda, dengesiz bir uyku ya da beslenme diizenine sahip
oldugunuz donemlerde verimliliginizin diistiigiinii, halsiz ve gergin oldugunuzu fark
edersiniz. Bu sebeple, her gin mutlaka yeterli uyumaya ve dengeli beslenmeye 6zen
gosterin. Bununla birlikte, sagliksiz aliskanliklarin stresinizi azaltmak bir yana daha da
tetikledigini unutmayin. Sigara ve alkolden sadece stresli donemlerinizde degil

yagsamimizin her evresinde sagligmiz ic¢in uzak durmalisiniz. Hayatta her zaman
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aksilikler olabilecegini unutmamalisiniz. Esnek olmaya c¢alisin, yeni durumlara
adaptasyon yeteneginizi gelistirin. Bir kisiyle sikinti yasadiginizda uzlasma yolunu
tercih edin, uzlasmak, bir fikir birligine varmak i¢ huzurunuz icin o6nemlidir
(http://mehtaphisar.terapi.com/2011/09/14/stresi-anlamak-ve-stresle-basetmek
14.02.2012). Sonug olarak stres yaratan faktorleri fark edip gerekli dnlemleri almak,
stresin vicudumuz Uzerindeki etkisini erken anlamak hem vicut hem de zihin
sagligimiz agisindan faydali olabilir.

1.7.1.5. Yaygin Zihin Tuzaklarindan Ka¢cinmak

Zihinsel tuzaklar, huzurumuzu bozan, muazzam vakit kaybma neden olan, enerjimizi
tiketen ve karsilifinda ne bizim ne de baskalarinin herhangi degerli bir sey elde
edebildigi diisiince aliskanliklaridir. Gergek sudur ki, cogu zaman, kendi degerlerimizi
gerceklestirmemize hicbir sekilde katkist olmayan kiilfetli arayislarla kendimizi
tlketiriz. Bu lizumsuz arayislara zihinsel tuzaklar diyoruz. Zihinsel tuzaklar, bizim
televizyon seyretmekten zevk almamizi da, ciddi isler yapmamizi da ayni kolaylikla
engeller.  Zihinsel tuzaklar mutlak zaman kayiplaridir.  Zihinsel tuzaklar
diisiincelerimizin igerigi ile degil bigimi tanimlanir. Giindelik yasamin herhangi bir
alani (ev isleri, hafta sonu eglencesi, Kariyer, iliskiler) hakkinda iiretken veya kisir bir
bigimde diisiinmek miimkiindiir. Bulasik yikarken, evlilik yahut bosanma hakkinda
diigiindiigimiiz de, hakkinda diisindiigiimiiz seyi nasil ele aldigimiz Onemlidir.
Kendimizi bu tuzaklarin herhangi birinden kurtardigimizda yasamin her alanindaki

sorunlarimizin da, es zamanli olarak hafiflediginin farkina variriz (Kukla, 2008, s:45).

Bu tuzaklar1 sdyle siralayabiliriz:
Israr, abartma, saplanma, geriye bakmak, bir beklentiye gore davranmak, direnme,
erteleme, bolinme acelecilik, kural koyma, formile etme v.b. Bu tuzaklara

diismedigimiz siirece stresten uzak kalabilecegimizi diisiinebiliriz.

1.7.1.6. Zaman Kullanmay1 Ogrenmek

“Zaman hayattir. Gegen zamani yerine koymanin ve telafi etmenin imkani yoktur.
Zamani bosa gecirmek, hayati bosa gecirmek demektir. Buna karsilik insanin gecen

zaman hiikmetmesi, hayatina hiikkmetmesi anlamina gelir. Zamanini iyi kullanan bir
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insan hayatinin kalitesini yiikseltir ve gecen zamandan kendisi ve amaglar1 adina en iyi
bicimde yararlanir. Zamanin iyi diizenleyemeyen bir insan, kaginilmaz olarak stres
altindadir. iginde yasadigimiz c¢agin en onemli ozelliklerinin basinda hi¢ siiphesiz
“zaman darlig1” gelir. Bu Oylesine ilging bir gelisim ve ortak niteliktir ki, blyuk bir
isletmenin genel miidiirti de, bir ev kadin1 da zaman darligindan veya “zamansizliktan
sikayet etmektedir” (Baltag ve Baltas, 2011, s:278).

“Zaman diger kaynaklara benzemez. CUnki satin alinamaz, satilamaz, kiralanamaz,
odung verilemez, oOding alinamaz, depolanamaz, ¢ogaltilamaz, {iretilemez,
degistirilemez. Yapilabilecek tek sey harcanmasidir” (Yilmaz ve Aslan, 2002, s:25).
Zaman dogru kullanilamiyorsa higbir sey dogru yonetiliyor sayilamaz (Can, 2005,
5:357). Zamani kontrol etmede belli basli yontemleri sdyle siralayabiliriz (Makin ve
Lindley, 1995, s:22-28).

1-Uzun vadeli hedefler belirleme: Bazi yolculuklarin hedefleri ve rotalart vardir.
Bazilari ise bilinmeyene dogru yapilan kesif gezileridir (Adair ve Adair, 1996, s:56).
Eger gidilen yer bilinmiyorsa, gunlik temelde diizenli olmanin pek bir degeri yoktur.
“Uzun vadeli planlama genellikle harcanan zamandan daha fazlasini kazandirir”
(Clayton, 2000, s:91).

2-Hedefleri kritik olan zaman birimlerine gore saptama: Yapilacak isler i¢cin zaman
tahsisi yapilmali ve o isin bitirilecegi zaman tahmin edilmelidir (Adair ve Adair, 1996,
s:75).

3-Amaglar1 davrams baglaminda gozden gecirme: Hedeflere ulastiracak sekilde
davranilmasi gerekir.

4-Baslamadan once yapilmasi gereken islerin listesini ¢itkarma: En 6nemli amaglara
yonelmeyi saglayacak gerekli yollardan biri, giinliik “yapilacak igler” listesi tutmaktir.
Bu liste o gilin yapmak istediginiz her seyi igerir. Burada maddelerin 6nem sirasina gore
isaretlenmesi faydalidir. Onem sirasini ihlal ediyorsanmiz eger, emin olun ki, zamaninizi
ziyan ediyorsunuzdur (Baltas ve Baltas, 2011, s:283).

5-Isleri yapip yapmamanin sonuglarimi tartma: Bir ise baslamadan 6nce sonuglar
tizerinde diisiinme, neyin daha Onemli, neyin bekleyebilecek durumda olabilecegini

anlamaya ¢alismak yardimci olacaktir.
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6-Yedek etkinliklerden kacinma: Yapilacak isleri 6nem sirasina koydugumuzda
yedek isleri sadece keyifli ve giizel zaman gecirdigimiz i¢in One aldigimiz takdirde
zaman yonetiminde basarisiz olmak kac¢inilmaz olacaktir.

7-Yapilmayacaklar listesi hazirlama: Rutin olarak yapilmaya alisilagelmis ve 6nemli
islerin aksamasina sebep olan davranislardir.

8-Giiniin sonunda yapilacaklar listesi hazirlama: Ertesi giin ise evinizden gotiirmeyi
planladiginiz bir¢ok esyanizi evde unuttugunuz ya da bir arkadasimizin sizden istedigi
kitab1 sabah alma diisiincesiyle unuttugunuz olmustur. Bu gibi durumlarla basa
cikabilmenin en pratik yolu yapilacaklar listesini aktif olarak kullanmaktir.

9-Zamam degerlendirme: Amaglar ortaya koymak ve yapilacak isleri bir plana gore
siralama fikrinin arkasinda duran neden zamanin c¢ok daha verimli kullanilmasin
saglamaktir.

10-Kesintisiz bir diisiinme zamam ayirma: Zamanin en iyi nasil kullanilacagini
bilmekle onu uygulamak arasinda biiyiik bir fark vardir. Sadece zaman planlamasini
bilmek ¢ok onemli degildir. Onemli olan bu bilineni uygulamaya doniistiirebilmek
maharetidir (Y1lmaz ve Aslan, 2002, s:44).

1.7.1.7. Sosyal Faaliyetlerde Bulunma

“Insanlar iginde gelistikleri toplumun degerler diizenine gore bigimlenen ve
hayvanlarinkinden son derece farkli olan gereksinme tiirleri gosterirler” (Ciiceloglu,
2010, s:250).

Is arkadaslar1 ile piknige gitmek, futbol magc1 izlemek, sinema ve tiyatro gezileri ile
doga yiiriiyiislerinde bulunmak stresten uzaklagsmaya yardime1 olacak faaliyetlerdendir.
Bunu saglayacak bir baska ugras da ¢evreye yararli olmaktir. Zira yararli olma duygusu
da bireyi rahatlatacak, giinlikk streslerin, ufak sikintilarin istesinden gelmesini
saglayacaktir (Edgett, 1996, s:122).

Calisanlarin sosyal faaliyetlerde bulunmas: tipki fiziksel egzersiz yapmanin saglayacagi
rahatlamay1 saglayabilecegi ve stresi olumlu yonde etkileyebilecegi goz ardi

edilmemelidir.
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1.7.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Orgiitler bireylerin {izerindeki stres baskisin1 azaltmak icin baz1 stratejiler
uygulamalidir. Orgiitler stresli bir ortamm olusumundan bir &lgiide sorumlu
olduklarindan bu durumla bas edebilmeleri icin bireylere yardimci olmalari da dogal
karsilanmalidir. Ancak diger taraftan bu, oOrgiitler icin bu zorunluluk olarak da
diistiniilmelidir. Ciinkii stres nedeniyle ortaya c¢ikan devamsizlik, isten ayrilma,

performans diislikliigii gibi sebepler orgiitler i¢in olduk¢a dnemlidir.

1.7.2.1. Sosyal Destek Saglama

“Orgiit bireyin stres diizeyini azaltacak bazi uygulamalar1 devreye sokabilmelidir.
Dinlenme saatlerinde kullanilabilecek basketbol potasi, ping pong masasi, ozellikle
yonetim kademesindeki calisanlarin diizenli araliklarla tibbi muayenden gecirilmesi,
stres ve zaman yoOnetimi seminerlerinin dizenlenmesi gibi kimi kuguk kolay ¢ozumler,
kimi uzun vadede sonug veren maliyeti yiksek ¢cozimler, olmak tzere pek ¢ok secenek
stresle bas etmek iizere devreye konulabilir (Ergeneli, 2006, s:258).”

Isyerinde stres olgusunun agiklanmasi iki farkli yonii bulunan bir konudur. Birincisi,
calisanlara halihazirda maruz kaldiklar stresten dolay: destek saglanmasidir. Ikincisi ise
igyerindeki potansiyel ve fiili stres kaynaklarini en aza indirecek onlemleri almaktir.
Sosyal destek isyerindeki g¢alisanlarin maruz kaldiklari stresin etkilerini azaltmaya
yonelik ¢esitli yardimci ¢aligsmalari icermektedir. Sosyal destek saglanmasi ile ¢aliganin
stresten etkilenme diizeyi azaltilarak, stresin zararli psikolojik etkileri asagi diizeylere
indirilebilir (Ertekin, 1993, s:91).

Insanin dogal bir ihtiyac1 olan destek iki kaynaktan gelmektedir. Bunlar, aile ve yapilan
istir. Aile destegi bireyi streslere karsi giiglii kilmakta, bireyin direnme guclnu
arttirmaktadir. Isinde stresli bir yasami olan kimse is disinda elde ettigi doyumla buna
kars1 direnebilmektedir. Ciinkii bu kimse ailesi tarafindan deger verilen, kabul géren ve
sayilan bir kisidir. Calisanlarin iste gordikleri sosyal destek de, stresle miicadelede gok
etkilidir. Bireyleri etkileyen etkenlerin baginda gelen arzu ve istekleriyle ilgili faktorler
tatmin edildikleri 06lctde, bireyler stresten uzak, verimli ve etkin bir c¢alisma
gosterebilirler (Ulukus, 2001, s:99).
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Sosyal destek, bireyin c¢evresinden elde ettigi sosyal ve psikolojik destek olarak
tanimlanabilir. Sosyal destegin teorik temeli Kurt Lewin'in Alan Kurami ve davranig
tanimina dayanir. Lewin, yasam alanini belirli bir zamanda bireyin davranisini etkileyen
etmenlerin tlimii; davranis1 ise ¢evre ile bireyin fonksiyonu (B=f(p+e)) olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik Danisma ve Sosyal Destek isimli c¢aligmasiyla dikkati
ceken Pearson'in belirttigi gibi, sosyal destek yeni bir kavram degildir ve farkli isimler
ve etiketler altinda da olsa bilim ve sanat ¢evrelerinde onemli bir yer isgal etmistir.
Siradan ve siradist olaylar yasayan birey agisindan sosyal destegin yapisi, alani ve
dogasi iizerinde odaklasilmis, sosyal destegin saglik, sosyal veya davranig bilimleriyle
ilgili dergilerde sik¢a islendigi gozlenmistir. Insan davramisimin ve gelisiminin
anlasilabilmesi bakimindan psikodinamik oryantasyonlu psikolojik danigsman veya
psikoterapistler, i¢ psisik faktorler ve birey iizerinde odaklasirlarken, diger bir grup
terapistler, sosyal psikologlar, sosyologlar, sosyobiyologlar, aile terapistleri bireyin
sosyal iliskileri, sosyal ¢evresinin dnemini vurgulamaktadirlar. Giderek bireyin etkili
uyumu ve gelisimi icin bireyin ailesi, arkadaslari, sosyal ¢evresi ve sosyal destek
sistemi igindeki diger faktorlerin rolii iizerinde yogunlagmaktadirlar. Iste bireyin bu
sosyal destek sistemi ve sosyal iliskilerini pekistiren, yiirtirliikkte olan sosyal, politik ve
ekonomik nitelikli birtakim destekleyiciler bulunmaktadir. Bu ¢ergevede bireyin ailesi,
en genis aile g¢evresi, arkadaslari, karsi cins arkadasi, 0gretmenleri, is arkadaslari,
komsulari, ideolojik, dinsel veya etnik gruplar ile bireyin i¢inde yasadigi toplum gibi
faktorler o bireyin sosyal destek kaynaklarini olusturmaktadir. Bireyin kendisinde veya
destek kaynaklarinda meydana gelen degismeler nedeniyle bireyin sosyal destek diizeyi

degisebilir (Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1997,s: 13:, s:81-87)

1.7.2.2. Cahsanlarin GOrev Tanmimlarmin Belirlenmesi

“Yapilan caligsmalar bireylerin kendiisleri {izerindeki kontrollerinin az olmasi, yapilan is
bakimindan baskalarina bagimli olmalar1 durumunda stresi daha c¢ok hissettiklerini
gOstermektedir. Bu nedenle yeni bir is tasarimi ile g¢alisanlarin kararlara katilimi
artirilabilir. Asirt is boliimiinden kaginilabilir, bireye daha ¢ok inisiyatif kullanma
imkan1 verilebilir, isteki basarilarina iliskin geri bildirim almalar1 saglanabilir. Birey

sahip oldugu o6zellikler bakimindan zenginlestirilmis bir isin altindan kalkabilecekse bu
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imkanlar kendisine sunuldugunda is tatmini artacak, stresi daha az hissedebilecektir”
(Ergeneli, 2006, s:257).

Kotii bir performansa sahip elemanlari etkileyen ve en ¢ok karsilasilan durumlardan biri
de isteki rollerin agik se¢ik tanimlanmamis olmasidir. Belirsiz, ¢ok genel ya da yanlis
hazirlanmis is tanimlari, ¢alisanlarin sorumlu olduklari gérevleri anlamada gucluklerle
karsilagmasina neden olur. Yoneticiler, Orgdtsel rollerin belirsizligini ve rol
catismalarini ortadan kaldirarak bunun neden oldugu stresi azaltabilirler (Palmer, 1993,
s:113).

“Isin amaglarinin ne oldugunu tam anlamiyla bilmemek, yaptig1 isin biitiin i¢inde ne
anlam tasidigindan haberdar olmamak, calisanlarda gerginlige ve isteksizlige sebep
olmaktadir. Ayn sekilde kisinin sorumluluk sinirlarinin iyi ¢izilmemis olmasi, gérevin
kisiden beklediklerinin acik olmamasi, calisanlar1 ¢eliskiye diisiirmektedir” (Baltas ve
Baltas, 2011, s:89).

Organizasyonlar, her isin kapsadigi gorev ve sorumluluklart agik segik ifade etmekle
sorumludur. Her gorev, isgorene destek olacak agik beklentileri ve gerekli bilgiyi
icermelidir. Dahasi ise yeni alinacak elemanlara da yapacaklar isin ne oldugu ayrintili
bir sekilde agiklamali, bunun yaninda onlara is tanimi ve isten ne bekledikleri
konusunda tartisma olanagi verilmelidir. Aksi takdirde calisanlar hosnutsuzluk ve
tatminsizlik icinde bocalayip durabilir. Yeterli bilgi isgérenlerin kendilerini daha fazla
emniyette hissetmelerine olanak vererek daha az strese maruz kalmalarini temin
edecektir (Palmer, 1993, s:113-114).

“Rol belirsizligi, kurum i¢i ¢atismalara da neden olmasindan dolay1 giderilmesi gereken
bir stres kaynagidir. Catismanin, su yiiziine ¢ikmamasi halinde de stres kaynag: olarak
etkisini siirdiireceginden, yoneticilerin bu konuda titizlik gostermeleri gerekmektedir”
(Gokiis, 2004).

1.7.2.3. Gorev Dagihimimin Dengelenmesi

“Eger yapilacak is birimi ¢ok biiyiikse ve bir kiginin yetenek ve uzmanlik alanlarinin
disina ¢ikiyorsa, mutlak suretle bu yiikiin makul olgiilerde uygun personel arasinda
paylastirilmas1 gerekir. Oncelikle is¢inin kendini verimli bir bicimde gosterecegi
yetenek ve uzmanlik alanlarina uygun is birimleri olusturulmalidir. Bu kiigiik 1is

birimleri kii¢lik pargalara ayrilacag: gibi kiiciik olan is birimleri de birlestirilerek normal
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calisma birimi haline getirilebilir. Bu optimal birim, igin 0zelliklerine gore isten ise
degisebilir. Baz1 aragtirmalardan saglanan sonuglara gore, bu optimal birimin zaman
bakimindan is¢iyi sikmayacak bir sure iginde bitirilmesi uygun olacaktir” (Eren, 2010,
5:264).

1.7.2.4. Rehberlik ve Danisma Destegi

“Stres i¢inde olan kisi, kisisel basa ¢ikma teknikleriyle ¢c6zemedigi sorunlar1 danisacak,
onlar1 anlatip yardim isteyecek profesyonel bir yardimciya gerek duyabilir”
(Sabuncuoglu, 2000, s:16). Calisanlara Yardim Programi (CYP), calisanlarin isteki
performanslarini etkileyebilen kisisel endiselerini gidermelerine yardimci olmak
amaciyla sunulan is merkezli bir damigmanlik destek programidir. Bu programlar,
gunimuizde tim gelismis Ulkelerin isletmelerince yaygimn bigimde kullanilmaktadir.
CYP, genellikle orgit disindan saglanan ve gizliligi temel alan kapsamli bir
damismanlik sistemidir. Bununla birlikte, cok nadir de olsa kurum ici profesyonel
danigmanlarca da bu programlarin yiiriitiilmesi miimkiindiir (Ekinci ve Ekici, 2003,
s:113).

CYP’ nin 0Orgit disindan saglanmasi ¢alisanlar tarafindan bagimsiz ve objektif olarak
yorumlanmaktadir. Bu durum CYP’ nin giivenilirligine inanilmasini, dolayisiyla daha
fazla calisanin bu hizmeti kullanmasm saglayacaktir. Isverenler bu programlarin
basarisindan siiphe etmek egilimindedirler. Bu siipheleri azaltmak iizere Kanada’da
yapilan bir ¢alismada su sonuglar elde edilmistir (Bross, 2003, s:38).

“Isinizi sizi damsmanliga basvuracak kadar ailevi, kisisel ve evliliginizle ilgili
problemlerin ve/veya ruh sagligi problemlerinin dogrudan ve dolayli bir nedeni olarak
mi1 goriiyorsunuz?” sorusuna ¢alisanlarin %66,4’1 gibi biiylik bir ¢ogunlugu evet diye
cevaplamiglardir. Bu grubun %44,6’s1 da problemlerinin sebeplerini%50’den %100’e
kadar degisen oranlarda isten kaynaklandigi belirtmislerdir.

Yani aragtirma yapilan bu grubun oOrgiitsel streslerinin asir1 derecede fazla oldugunu
ortaya koymustur.Burada verilen mesaj nettir.Is yerinden dolayr meydana gelen stresler
onemlidir ve kisinin hayati lizerinde negatif etkileri olabilir.Bu durum organizasyonlar

acisindan moral ve is giicli kayb1 seklinde olumsuz etkiler olarak kendini ortaya koyar.
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Ankete katilanlara ikinci olarak “problemlerinin (kisisel ve/veya
mesleki)verimliliklerini etkiledigini disunup distinmedikleri” sorulmus; bu soruya da
katilanlarin  biiyiik g¢ogunlugu (%85,6) olumlu olarak cevaplamistir. Sonug
gostermektedir ki yoneticilerin personellerinin sorunlarina ¢oziim bulmalar1 gerektigini
acikca gostermistir. Bu g¢er¢evede bir CYP’yi kullanan organizasyonlar, insan
kaynaklarini daha verimli ve is gérenlere daha faydali olarak kullanabileceklerdir.

Boyle bir CYP’yi kullanan isletmelerde 3 ay sonra yapilan ikinci ankette “CYP,
sorunlarimiza ¢6ziim bulmada yardimci oldu mu?”’sorusuna calisanlar, %93,7 oraninda
evet cevabi vermistir. Bu sonuctan CYP’nin etkinligini gorebiliriz.

CYP, programa katilanlarin gerginliklerini azaltmakta, psikolojik etki duizeylerini
diisiirmekte, uyumlarinda daha sistemli olmalarin1 ve c¢alisma ortamindaki zorluklarla
daha etkili bigimde basa ¢ikmalarini saglamaktadir (Ertekin, 1993, s:93).

Bircok olumlu etkilerine ragmen, gunimiz isletmeleri i¢in hala pahali sayilan CYP,
asir1 stresli calisanlara damigmanlik destegi saglamasinin yaninda, hizmeti satin alan
isletmeye temel Orgiitsel stres kaynaklarmi belirlemesine yardimeir olacak genel
istatistik verileri de sunarak, bu sayede problemleri 6nceden belirlemek isteyen
isletmeleri uzun dénemde karli ¢ikarir (Ekinci ve EKkici, 2003, s:113-114; Bross, 2003,
5:37).
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS KAVRAMI

2.1. PERFORMANSIN TANIMI

“Performansin Tiirk Dil Kurumu sozliigiindeki anlami; bagarim, takat sinir1, bir seyi ya
da isi yapma veya uygulama hareketi olarak verilmektedir. Oxford Ingilizce sozllkte ise
performans, verilen bir isi basariyla sonuclandirmak, uygulamak olarak

tanimlamaktadir.

Bates ve Holton’a gore (1995), performans, birbiriyle baglantili degisik faktdrlerden
olusan c¢ok boyutlu bir yapidir. Bernadin (1995) performansin is sonuglari,
organizasyonun stratejik hedefleri, miisteri memnuniyeti ve ekonomik sonuglarla giiclii
bir baglanti i¢inde olduguna deginmis, Brumbarch (1998) ise, performansin sonuglar ve

davraniglardan olustugunu yazmistir” (Oztiirk, 2009, s:4).

Performans, literatlirde, bu anlam ¢ercevesinde cesitli sekillerde tanimlanmustir.
Ornegin, performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin bagka bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Bas ve Artar, 1990,
s13; Akal, 1992, s:1; Songur, 1995, s:1). Benzer sekilde performans, bir isi yapan bir
bireyin, grubun veya kurumun bunu yaparak amacladigi seyi ne kadar

gerceklestirdiginin nitelik ve niceliksel olarak ifadesidir (Falay, 2000,s:1).

“Performans genel anlamda; amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bu sonu¢ mutlak ya da goreli olarak
aciklanabilir; bir atletin yiliksek atlamadaki bireysel derecesi ya da siralamadaki sirasi,
bir iretim biriminde {iretim miktar1 ya da gergeklesen lretimin miktar1 ya da
gerceklesen iiretimin planlanan iiretime orani gibi. Performansin belirlenmesi igin,
gerceklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi gerekir. Deger, bir etkinlik
sonucunda olusan varlik ya da olgunun anlagilabilir, anlatilabilir, 6znelligi azaltilmus,

nesnelligi artirilmis olarak acgiklanmasinda kullanilan bir 6l¢iidiir. Degerler, 6l¢iim islevi
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sonucunda saptanir ve bu degerlerin her biri bir performans gostergesidir. lyi, kotii,
basarili, basarisiz; birinci, ikinci; 100 ton; %60 vb. “(Akal, 2011, s:17).

Orgiitlerde calisanlarin verimliliklerinin &lgiilmesi ile performans ve performans
degerlendirme kavramlarmin sistemli ve big¢imsel olarak incelenmesine yonelik ilk
calismalar, 1900°lii yillarm baslarinda yapilmistir. Ulkemizdeki uygulamalar ilk kez
kamu kesiminde baslamis olup yaklasik seksen yillik bir geg¢migi vardir (Eren ve
Oztemiz, 2005, s:280; Uyargil, 1998, s:206).

En genel anlamiyla bir organizasyonun belirli bir zaman diliminde elde ettigi sonuclara
0 organizasyonun performansi denilmektedir (Aktas, 2001, s:163).

“Bir ig sisteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da ¢alisma
sonucudur. Bu sonug isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidir. Bu duruma performans, isletme amacinin gerceklestirilmesi igin
gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak da tanimlanabilir” (Akal, 2011, s:17).
Performans genel anlamda amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Belirlenmis olan hedefe ulasim
seviyesinin 6lgtimudir (Cosgun, 2004, s:581; Turkel, 1998, s:47).

Ornegin; bir atletin maraton kosudaki ferdi derecesi veya genel siralamadaki yeri,
isletmenin ya da en kuguk seviyedeki dretim biriminin iretim miktar1 ya da
gerceklestirdigi iretimin planlanan tiretime oranidir (Songur, 1995, s:1).

“Sozciik anlamu ile bir isin lstesinden gelmek, bir kimsenin iizerine diisen gorevi etkin
bir bigimde tamamlamasi anlamina da gelen performans, islevsel olarak ele alindiginda,
isin geregi olarak 6nceden belirlenen Olcitleri karsilayacak sekilde gorevin yerine
getirilmesi ve amacin gerg¢eklesme orani olarak ifade edilmektedir.” (Giimiistekin ve
Oztemiz, 2005, s:280).

Performans genelde caba ile karigtirilmaktadir. Caba, bir bireyin gorevini yerine
getirirken harcadig1 fiziksel =zihinsel enerjidir. Performans etkili c¢aba olarak
tanimlanabilir, ancak her ¢aba performans ile sonu¢lanmayabilir. Calisanin gOsterecegi
caba miktari, ¢abanin olumlu performans diizeyi ile sonuglanacagi eklentisi ve
performansin ¢alisganin deger verecegi bir o6diil ile odillendirilecegi beklentisi gibi

motivasyonel durumlara dayanmaktadir (Bengiray, 1999).

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,

kabul edilebilir sinirlar i¢inde yerine getirmesi olarak da tanimlanmaktadir. Nitekim
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isgorenin performansindan s6z etmek i¢in, once kisinin tanimlanmis bir igle karsi
karsiya gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, bu isin de isgorenin oOzellik ve
yeteneklerine uymasi ve Kkisinin isini yerine getirme derecesinin gostergesi olan
standardin da bulunmasi gerekmektedir. Tanimlanan standarda ulasma kisinin iyi
performansin1 ifade ederken, standardin altinda kalma da basarisiz performansin

goOstergesi olarak kabul edilmektedir (Geng ve Demirdégen, 2000).

Is performansi, bireyin &zellik ve yeteneklerine uygun olarak kendisine verilen isi,
mevcut kaynaklari makul smirlar i¢inde kullanmak suretiyle, basarili bigimde yerine
getirme eylemidir (Ulukus, 2003).

Performans kavraminin g¢esitli agilimlart mevcuttur. Bazen finansal performansa,
bazense politika etkinligine odaklanir. Bazilari is siirecinin performansi ile ilgilenir.
Miisterilerin performans kavrami ise daha ¢ok Uriin ve hizmetlerin kalitesi cevresinde
sekillenir. Oysaki yukaridakileri de i¢ine alacak sekilde organizasyonun tiim bdliim ve

islemlerini igeren genel anlamda performansa bakilmasi gerekir (Lawson, 1995,s:8).

Baslangigta performans anlayisi en diisik maliyet en ylksek Uretim ve dolayist ile kar
iken, zamanla bu anlayis gliniimiiziin rekabet¢i sartlarinin geregi olarak misterinin
tatmini, kalite, yenilik gibi ¢ok degisik Ol¢iilere dogru degisim gostermistir. Bu gelisme
kuruluglarda performans 6lgimu ve denetimi agisindan 6nemlidir (Songur, 1995, s:8).

Performansin belirlenmesi igin, gergeklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi
gerekir. Isletme yoneticileri, performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler
olmadan isletmenin gelecegine yonelik isabetli kararlar veremez (Tetik, 2003, s:222).

Yani performansin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi ve gelistirilmesi basarili bir yonetim igin

zorunluluktur (Aktas, 2001, s:163).

2.2. PERFORMANS OLCUMUNUN ONEMI

Performans degerlendirme, bir degerlendiricinin Onceden saptanmis standartlarla
karsilastirma ve O6lgcme yoluyla, isgdrenlerin isteki performansimi degerlendirmesi
strecidir (Palmer, 1993, s.9). Diger bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir
Is ve gorev tanimi ¢ergevesinde calisan bireyin bu is ve gOrev tanimini ne diizeyde

gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir (Findikg1, 2000, s:297).
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“Ozellikle ¢ok uluslasma, uluslararasilasma, kiiresel pazarlama veya kiiresel rekabet
kavramlar1 distintildiigiinde, firmanin nitelikli isgiicii istihdam etme becerisinin,
kendisini gelecege tasimada ne denli 6nem arz ettigi daha iyi anlasilacaktir. Ve ¢ok tabii
olarak her yatirimda oldugu gibi insan kaynaklarina yapilacak yatirnmlar i¢in de sirket
kasasindan ¢ikacak binlerce dolarin gormezden gelinmesi miimkiin degildir. Her tirli
teknik ve davranig gelistirme egitimleri i¢in Ongdriilen harcamalar, ise alma ve isten
cikarma giderleri, iicretler ve yan 6demeler, zorunlu sosyal kesintiler, is giivenligi
harcamalar1 gibi biitceyi zorlayan gider kalemleri firma agisindan ciddi maliyet
merkezleri haline gelmistir. Devletin yapmis oldugu sosyal reformlar, is¢iyi korumaya
yonelik tedbirler, firmalara daha fazla is¢ilik maliyeti olarak yansimis, yasal zorlayicilar
insan kaynaklari harcamalarini artirmistir. Gelinen bu noktada, firmalarin srekli
cevabini aradiklar1 ve ¢cogu zaman da merak edildigi halde iizerinde hi¢ durulmayan
sorunun yanmitlanmasi gerekmektedir. /nsan kaynaklarina bunca yapilan harcama, sarf
edilen yogun emek ve saatler siiren mesailer firma igin katma deger yaratti mi? Bu
cercevede, acaba c¢alisanlara yapilan yatirim, bilgi, beceri ve yetkinlik artigina katki
sagladi mi1? Yeni iiriin ve patent sayisim artirdt mi? Is {iriin ve hizmet kalitesinin
gelisimini destekledi mi? Ya da daha genel bir sdylemde iiriin ve hizmet kalitesinin
lyilestirilmesine katki sagladi m1? Bu ve buna benzer ¢ok sayida tiiretilebilecek soru ile
insan kaynaklarinin gelistirilmesi i¢in firma kasasindan ¢ikan her kurus paranin, firmaya
katma deger olarak donlip donmedigini arastirmak miimkiindiir. Bu da dogru
kurgulanmis ve islerlik kazandirilmig bir performans degerleme sisteminin varligini
gerekli kilmaktadir” (Kaymaz, 2009, s:2).

“Gilinliik yasamimizdan toplumsal olaylara, fabrikalardan evlere kadar her yerde 6lgme
olay1 s6z konusudur. Yasadigimiz ¢evreyi ve diinyayr tanimak ve anlamak i¢in gerekli
bilgiler 6l¢timlerle saglanir, 6rnegin bir toplumun sosyal ve ekonomik hayatiyla ilgili

bilgiler; milli gelir, ticretler, igsizlik diizeyi, okuryazarlik oranmi vb.” (Akal, 2011, s:92).

2.3. PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Kisinin performansi incelendiginde hep ayni olmadig inis ve ¢ikislarin oldugu, aym
sekilde bir ¢alisanla diger c¢alisanin performanslarinin da esit olmadig goriiliir. Bunun

sebebi tek bir etkene baglanamaz. Gerek kisiden kaynaklansin gerekse kisinin digindaki
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etkenlerden kaynaklansin performansi etkileyen bir takim kriterler vardir. Bu bolimde
kisi kaynakli performans faktorleri incelenecektir. Bu faktorler fiziksel Ozellikler,
psikolojik 6zellikler, psiko-sosyal 6zellikler, galisanin ihtiyaglari, motivasyon ve stres

basliklar1 altinda gruplandirilmistir (Ergencg, 2003).

Performans: etkileyen ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:
1. Kisisel faktorler: Bireysel beceri, yetkinlik, motivasyon ve sorumluluk.

2. Liderlik faktori: Tesvik, yol gosterme, rehberlik, takim lideri ve ydneticilerin

destegi.
3. Takim faktérii: Is arkadaslarinin destegi.
4, Sistem faktoru: Is sistemleri,

5. Cevre faktorl: igeriden ve disaridan gelebilecek ¢evresel baski ve degisim.
Performans yonetiminde temel faktér, sonuglart {izerinde uzlasilan hedeflerin
basarilmasinda etken olan basarili davraniglarin analizi ve gelistirilmesidir; kisiligin
degerlendirilmesi degildir. Hedeflerle yonetimin bir boliimii, planlanan ve gerceklesen
sonuglarin, {izerinde mutabik kalinan hedef ve standartlarla iliskilendirilmesidir. Ancak,
sonuglar davranislarla iliskilendirilmez. Konu ile ilgili arastirmalari Ingiltere'de yapan
Rowe, Mc Gregor ile benzer sonuglara ulasmis ve "Yoneticiler tanri rolii oynamamali,
kisisel yargi ve degerlendirmeden kagimmmali" yorumunu yapmistir. Rowe aragtirma

sonucunda asagidaki sonuglara ulagmistir:

e Degerlendirmeyi yapanlarin isteksiz davranislari,
e Sonugclar izlemede yetersiz kalinmasi,
e Hedefler tanimlanmadan ve siniflandirilmadan ise baslanilmas1 sistemi olumsuz

etkilemektedir.

Basar1 degerlendirme veya performans degerlendirmenin erken versiyonu (1950
yilindan itibaren), temel olarak kisilik degerlendirme siireci ile ilgilendi. Bu siirecte, 33
bireysel ozellikler arasinda diiriistliik, yaraticilik, 6zgiiven, isbirligi, aciklik, karar

verme, insiyatif alma 6zellikleri yer ald1 (Oztiirk, 2006).
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“Kisi ¢alisma hayatina girerken bir takim o6zelliklerini de beraberinde getirir. Bu
Ozellikler fiziksel, psikolojik ve sosyal olmak (izere ii¢c gruba ayrilabilir. Fiziksel
Ozellikler ile kisinin ilk bakista gosterdigi yas, cinsiyet ve bedensel saglik gibi 6geler
kastedilmektedir” (Yener, 2007, s:6). “Gerek dogustan gelmis, gerekse sosyal ve
kilturel gevreden etkilenilerek kazanilmis olsun her insan birbirinden farkli 6zelliklere
sahiptir. Aile yapisi, egitim durumu, i¢inde yetistigi toplumun kurallari, gelenekleri gibi
etmenlerden etkilenen kisilik ozellikleri kisiden kisiye degistigi gibi gereksinmeleri
dogrultusunda ayni kiside zaman iginde farkliliklar da gostermektedir. Her insan
kisiliginin geregi olarak farkli siddette hirs, arzu gibi duygular hisseder. Bazi kisiler
sorumluluk almaktan korkarlar, bu yiizden ¢ok hirsli degillerdir ve belli bir mevkiye
kadar yiikselmek onlara yeterli olmaktadir. Bazi kisiler ise ¢ok hirshidir ve sorumluluk
almay1 severler. Bu kisiler igin belli bir mevkide kalmak yeterli olmayip hep bir {ist
mevkiye geemek i¢in calisirlar. Bu tiir tutum ve davraniglar kisisel performans
kriterlerinin belirlenmesini ve kisiye yonelik politikalarin, olusturulmasini saglar”
(Yener, 2007, s:8). Yonetim biliminde, Uzerinde 6nemle durulan konulardan biri
motivasyondur. Tiirk¢e karsiligi giidii, giidilenme olan motivasyon, Latince hareket
anlamma gelen "movore”, "motum" kokiinden tiiretilmistir (Tevriz, 1997).
Motivasyonun, tesvik etmek, tesir altina almak, harekete gecirmek gibi anlamlar1 da
vardir. Gerek isletme gerekse calisan agisindan biiyiik Onem tasiyan motivasyon
kavraminin bir ¢ok tanimi bulunmaktadir. Motivasyon, bireylerin belirli bir sekilde
hareket etmelerine neden olan gli¢ veya yontem ya da Kisilerin belli ihtiyac1 ya da
amact karsilamak (zere icten gelen bir dirtu ile istekli davranmalari seklinde
tanimlanabilir (Coduroglu, 1994). Stres tanimlanmasi pek kolay olmayan, daha cok
betimlenmesi tercih edilen giiniimiiziin en karmasik kavramlarindan biridir. Bir goriise
gore, arastirict sayist kadar stres tanimi vardir. Buna karsin stres ile ilgili
tanimlamalarda birey ve ¢evresi ele alinmakta, bedensel ve ruhsal sinirlarin zorlanmasi
ile ortaya ¢ikan bir durum olarak degerlendirilmektedir. Stres, tim cevresel, bireysel ve
orgutsel etmenlerin belli oranlarda etkili oldugu, kisinin tutum ve davraniglarina yon

veren bir durum olarak da degerlendirilebilir.
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2.4. PERFORMANS YONETIMIi

“Performans Yonetimi terim olarak ilk defa Beer ve Ruth tarafindan (1976) yilinda
kullanildi. Onlarin iddiasi, uygulamadan ¢ikarilacak dersler, 6neri ve geri bildirimleriyle
performans gelisiminde miilkemmel bir gelisim sagliyordu. Beer ve Ruth Performans
Y 6netimini, yoneticilerin yardimci ve yapici bir yolla geri ilettikleri, gelisme planlarinin
yaratic fikirlerle desteklendigi bir sistem olarak tanimlamislardir (Oztiirk, 2009,s:31).”
“Organizasyonlarda ¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900’Li yillarin baslarinda A.B.D.’de kamu hizmeti
veren kurumlarda goriilmektedir. F.Taylor’un is Ol¢iimi uygulamalart araciligi ile
calisanlarin verimliliklerini dlglimlemesi sonucu, performans degerlendirme kavrami
organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiye’deki uygulamalar
da ilk kez kamu kesiminde baslamis olup, konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi,
isletme biliminin tilkemizde yayginlagsmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile
birlikte olmus ve bu ilgi 6zellikle son 20 yilda giderek gelismistir. 4857 sayili is
kanununun 2003 yilinda yiiriirliige girmesi ile birlikte ¢alisanlarin is sézlesmelerinin
sona erdirilmesinde performans degerlendirme sistemi sonuclarmin yasal bir belge
niteligi kazanmasi sonucunda isverenlerin konuya ilgisi son zamanlarda daha da
artmistir” (Uyargil, 2008, s:2).

Performans yonetimi, gergeklestirilmesi beklenen orgltsel amaclara ve bu yonde
calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve g¢alisanlarin bu amaglara ulagsmak igin gosterilen ortak
cabalara yapacagi katkilarin diizeyini artirict bir bigimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,
ucretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesi strecidir (Canman, 2000,
5:135).

“Performans  YOnetimi, Ongoriilen kurum  hedefleri ve bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde katkis1 olan takim ve bireylerin katkilar1 oraninda ddiillendirildigi
ya da hedeflerini gergeklestirmek {izere gereksinimleri olan egitim, gelisim
gereksinimlerinin belirlendigi bir sistemler biitiiniidiir. Oyle ki; bu sistem performans
degerlendirme, egitim yonetimi, kariyer planlama, organizasyon gelistirme siireclerini
dogrudan kapsamaktadir” (Oztiirk, 2009, s:36).

Dar anlamda c¢alisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi ve gelistirilmesi

slirecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak degerlendirilmesi
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mimkin olan performans yonetimidir (Barutgugil, 2002, s:126). YdOneticilere
organizasyonun gercek potansiyeli karsisinda gergeklesen performansi 6lgme olanagi
saglamasinin yaninda, onlara kritik yonetim kararlari alirken uzun ve kisa dOnem
getiriler arasinda bir karsilastirma ve degerlendirme yapma firsatin1 da vermektedir
(Barutgugil, 2004, s:335).

“Performans yonetimi kurulurken iki 6nemli uyar1 dikkate alinmalidir:

1- Insanlarn (bireyler, takim, bdliimler vb.) ulasilmak istenen sonuglar1 bilmesi ve
anlamasi, onlarin bu sonuglara ulasmada daha fazla caba sarf etmelerini
saglayacaktir.

2- Beklentilerinin gerceklesmesi, bireylerin ve takimlarin beceri seviyesi yaninda,
yOneticilerin destegi, organizasyon siirecleri, sistemleri ve kaynaklarin
uygunluguna da baghdir.

Bu uyarilar, nelerin basarilacaginin bilinmesinin, organizasyonda insanlarin

kapasitelerinin bu hedefe gore gelistirilmesi, birey ve takim ihtiyaglarinin karsilanmasi

ve performansin gelistirilmesi anlamina gelmektedir.

Bunlarin yaninda, performans yonetiminin genel amaglar i¢inde bireylerin ve gruplarin

1§ stireglerinin ve bireysel becerilerinin gelistirilmesi i¢in sorumluluk alma kiiltiirtinii

organizasyonda yerlestirme yer almaktadir.

Performans yodnetimi, yonetici ve bireyler, yoneticiler ve takimlar, takim ve tyeleri,

bireylerin gruplarla, diger paydaslar arasindaki i¢ iletisim ve isbirligi ile ¢ok ilgilidir. Bu

isbirliginde, performans yonetim amaglar ve kalitenin gelistirilmesi i¢ ige gegmektedir.

Performans yonetiminin diger amagclari ise;

e Organizasyon performansinin gelistirilmesi ve gii¢lendirilmesi,

e Performans odakli kiiltiiriin gelisimi ve degisimde kaldirag rolii,

e (Calisanlarin katiliminin artirilmast ve motivasyon,

e s tatmini ve basarida bireylerin potansiyellerini kullanmak, gelismelerine yardimei
olmak,

e Takim performansin artirmak,

e Bireyler ve yoneticileri arasinda yapici ve agik iletisimi gelistirmek, siirekli diyalog
stirecini olusturmak,

e Bireylerin isle ilgili beklenti ve umutlarin1 ifade etmelerine firsat tanimak, is

sorumluluklarinin dokiimante edilmesi,
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e Performans beklentilerinin tanimlanmasina yardimci olmak,

e Bireysel performans beklentileri ile organizasyon hedeflerinin bulusturmak,

e Yoneticilere kogluk ve kisisel gelisim icin firsat yaratmak” (Oztiirk, 2009, s:37-39).
“Performans yoOnetiminin kuruluslara ve organizasyonlara faydalarimi artirmak igin
asagidaki adimlarin uygulanmas: gerckmektedir. Ancak burada yer alan gerekliliklerin
bazilar1 (6rnegin prim vb.) uygulamada tartisma konusudur.

e Calisanlar i¢in hedeflerin yilda en az 1 kere belirlenmesi,

Calisanlarla gozden gecirme ve hedeflerin yeniden saptanmasi igin bir araya

gelinmesi,

Iyi performans icin ¢alisana prim ddenmesi,

Calisanin gelecekteki rolii igin gelistirilmesi, basar1 ve kariyer planlama sistemi,

Elde edilen sonuclar ve beceriler arasindaki farka gore egitim ihtiyacinin

belirlenmesi” (Oztiirk,2009,s:39).
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Sekil 2.1. Performans Y&netim Modeli (Cummings ve Worley, 1997, s:372)

2.4.1. Performans YoOnetiminin Calisma Sistemi

“Performans Yonetimi Sisteminin icerdigi baglica 6nemli ¢abalar1 su sekilde
siralayabiliriz;  bireysel = performansin  planlanmasi,  bireysel  performansi

degerlendirebilmek i¢in uygun kriterlerin belirlenmesi, se¢ilen yontemler dogrultusunda
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performansin gozden gecirilmesi, degerlendirilen bireye performansina iliskin geri
besleme saglanmasi, geri besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi i¢in kiginin
yonlendirilmesi ve performans degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarin
alinmasina temel olusturmasi asamalaridir” (Uyargil, 2008, s:4).

Performans yonetimini uygulamanin tek bir yolu olmadigim1 vurgulamak gerekir.
Organizasyonun ihtiyaglari, operasyonlarin farkliliklarinin gerektirdigi esneklik ve
cevre etkilerine gore sirkete 6zgii bir model olusturulmalidir. Bagkasi i¢in dogrular
iceren bir performans yonetimi modeli sizin i¢in bir baslangi¢c noktasi veya dogru adim
olamaz. Her organizasyonun kosullar1 ve kiiltiirii farkli ayrintilart gerekli kilmaktadir.
Performans yonetimi, farkli parcalarin bir araya geldigi bir biitiin olarak karsimiza
cikmaktadir “(Oztiirk, 2009, s:42).

Sorumluluklar: belirleyin

/v ve belgelendirin

Odiillendirme ve diger Amaglar, hedefleri ve
performans standartlarim

belirleyin

T l

Planlar ve sonug¢lar1
¢ Performans sonuclarim

i sonu¢ eylemlerini uygulayin
i calisanla birlikte gozden siirekli olarak izleyin

gecirin l

T

Performans gézden
gecirme ve gelisim
planlama toplantisi yapin

\ Tlgili performans /

bilgilerini derleyin
Sekil 2.2 Performans Y6netimi Dongiisii (Barutcugil, 2002, s:133)

Surekli olarak geribildirim
saglayin, calisani
cesaretlendirin

2.4.1.1. Performans Yonetim Adimlari

Performans Yonetimi sisteminde basariya ulasilabilmesi igin, sistemin 6n hazirlik,

uygulama, uygulama sirasinda izleme ve gézden gecirme asamalarini gerceklestirmek
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gerekir. Performans yoOnetiminin planlama, uygulama, izleme ve gbzden gegirme

adimlar1 ile uygulanabilir.

2.4.1.1.1. Planlama

Bazi isletmeler tepe yonetim tarafindan belirlenen genel hedeflerin, gerceklestirilmesine
katkis1 olacak yonetici ve astlara iletilmesi amaciyla formel performans degerlendirme
sistemleri olustururlar. Ornegin, bir isletmenin stratejik plani ileriki iki yil i¢inde pazara
li¢ yeni iirlin sunmay1 6ngoriiyorsa, bu hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in organizasyonda
arastirma/gelistirme, iiretim, pazarlama vb. birimlerinde ¢alisan bir¢ok kisinin faaliyeti
gerekmektedir. Genel amag stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaca ulasmak igin
gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her organizasyonel birim kendi hedefleri
dogrultusunda elemanlar1 arasinda gorev dagilim yaparak ve bu stratejik planin
uygulanmasina yardim edecek, hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve
gerceklestirilmesi siirecini yiiriitiirler. Boylece, organizasyonun stratejik planlar
bireysel planlar/hedefler haline doniiserek, genel amaglara biitiinliik icinde
gerceklestirilmeye calisilir (King, 1984, s:7-8).

Hedef belirleme asamasinda, astlardan kaynak ihtiyact ve gereklilikler konusunda
geribildirim alinir, yonetici ve ¢alisanlar hedefler konusunda uzlasir, her bir hedef igin
faaliyet planlari hazirlanir ve sirket-bolim-birey ile birey-bolim-sirket hedeflerinin
birbirine uyumu saglanir. Bireysel performans hedefleri; is sonuglarina yonelik
olabilecegi gibi, davranissal yeterlilikleri de kapsayabilir. Bu iki bilesenin dagiliminin
farkli kademelerde farkliliklar géstermesi muhtemeldir (Isigigok, 2005).

“Yonetimde ilk adimi isin planlanmasi olusturmaktadir. Ne?, Ne zaman?, Nerede?,
Kim? ve Ne kadar? Gibi sorulara verilecek yanitlar isin tanimi, ne yapilacagi, nasil
yapilacag1 ve beklentilerin ne oldugu, hangi kosullarla (maliyet, miktar, siire¢) isin
gerceklestirileceginin dnceden belirlenmesi siirecinde yer almaktadir” (Oztiirk, 2008,
s:42).

2.4.1.1.2. Uygulama
Bu siiregte belirlenen hedeflerin uygulanmasi saglanir. Slre¢ igerisinde hedeflerin

uygulanip uygulanmadig1 hakkinda bilgi elde edilir. Uygulamalarda piiriiz ¢iktig1 an da

muidahalede bulunularak hedefin uygulanmasi igin ¢aba sarf edilir. Uygulama, plan
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adiminda ongoriilenlerin hayata gegcirilmesidir. Bu asamada yaptigimiz is planinin

gercege uygunlugunu da gorebiliriz (Oztiirk, 2008, s:43).
2.4.1.1.3. izleme

Donem baginda yapilmast amaglanan hedeflerin ne kadarmin gergeklestigi ara
donemlerde ve yil boyunca izlenir. Izleme doneminin ortasi, hedeflere ulasilip
ulagilamayacagi hakkinda on bilgi verir ve performans izleme goriigmeleri yapilir.
Sapmalarin oldugu durumlarda devreye girilerek hedeflerin gerceklesmesi igin
caligmalar yapilir. Uygulamada yapilan tarz, yaklasim ve plana uygunluk agisindan
kontroliidiir. Sayet ¢ok biiylik bir sapma veya aksaklik yoksa uygulamaya miidahale
etmeyin. Hata yapilmadan deneyim kazamlmayacagii aklinizdan ¢ikarmayin (Oztiirk,

2008, s:43).
2.4.1.1.4. Gozden Gegirme

Donem basinda belirlenen hedeflerin ne kadarinin gerceklestiginin ortaya koyuldugu
evredir. Ilk olarak meydana gelen degerler (verimlilikte artis, biylime, uygun olusum
vs. ) sisteme aktarilir ve olmasi gereken degerlere gore ‘agirlikli performans puanlart’
hesap edilir. Sonra performans sisteminde dahilse liyakat veya takdir puani verilir. Ne
planladik? Ne gergeklesti? Dogru yaptiklarimiz, eksiklikler ve gelistirilmesi
gerekenlerin belirlendigi ve uygulama da yer alan birey(ler)le paylasildigi adimdir. Bu
adim yapict ve olumlu bir yaklasimla siirdiiriiliirse gelisim saglanir, aksi takdirde tiim

yonetim sirecini de olumsuz etkileyen tek yonlii bir mahkemeye déniisebilir (Oztiirk,

2008, 5:43). Q

GOZDEN

: PLANLAMA
GECIRME

YONETIM CEVRIMI

IZLEME w UYGULAMA

Sekil 2.3 Deming Yonetim Cevrimi (Oztiirk, 2002, s:43)
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2.4.2. Performans Yonetiminin Kriterleri

Performans yoOnetimi sistemi, belirlenmis isletme hedefleri ve bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde katkisi olan takim ve bireylerin katkilar1 oraninda édillendirildigi
ya da hedeflerini gergeklestirmek {izere gereksinimleri olan egitim ve gelisim
planlamasmin belirlendigi bir sistemler biitiiniidiir. Oyle ki bu sistem, performans
degerlendirme, egitim yoOnetimi, kariyer planlama, ve organizasyon gelistirme
siireclerini dogrudan kapsamaktadir (Oztiirk, 2006,s:14).

“Calisanlarin performans degerlendirilmesi ve dlgiilmesi islerinin mutlaka bilimsel bazi
kriterler ve ilkeler ger¢evesinde yapilmasi gerekir. Bu ilkeleri ise su sekilde
Ozetleyebiliriz:

+ Oncelikle kriterler objektif ve &lgiilebilir olmalidir. Calisan hakkinda subjektif
degerlendirmelere miimkiin oldugu 6lgiide yer verilmemesinde yarar vardir. Ornegin,
performans degerlendirilmesi raporlarinda ¢alisganin egitim ve ihtisas diizeyi,
organizasyon igerisinde disiplin cezast alip almadigi, hakkinda bir kovusturma olup
olmadig1 vs. kriterler ele alinmalidir.

» Kriterler yapilan isle ilgili olmalidir. Ozel hayata iliskin ayrmtili degerlendirmelere yer
verilmemelidir.

» Performans kriterleri, ¢alisanlar tarafindan énceden bilinmelidir. Ornegin, ¢alisanlarin
organizasyon tarafindan diizenlenecek performans degerlendirme formlar1 {izerinde
neler yazili oldugunu bilmeleri son derece yararli olacaktir.

* Performans degerlendirme ve O6l¢gme formlarinda eger bir puanlama yer aliyorsa bu
puanlarin dagiliminda da yine objektiflik esas alinmalidir.

* Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken amacin basariyr tanimak ve
6dullendirmek oldugu unutulmamalidir.

* Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken ¢alisma sonuclarinin 6l¢iilmesine
ozen gosterilmelidir. Ornegin, ise devam durumu, ise ge¢ kalma sikligi, yapilan isin
kalitesi, bilgi ve beceri diizeyi, izin alman giin sayisi, iretim siirecinde kisinin
kendisinden kaynaklanan hata orani1 vs. kriterler Olgiilebilir bazi performans
gostergeleridir.

* Bunun disinda ¢alisanin liderlik ve yoneticilik yetenegi de performans degerlendirme
ve Ol¢iilmesinde dikkate alinmalidir. Ayni sekilde ¢alisma gruplari igerisinde uyum ve

isbirligi dahilinde ¢alisma durumu da dikkate alinmalidir” (Calik, 2003, s:13).
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2.4.3. Performans Yonetiminin Yararlari

“Performans  Yonetimi  Sistemi  belli amacglar dogrultusunda kullanildiginda
degerlendiren, degerlendirilen ve organizasyon i¢in ¢esitli yararlar saglar. Ancak bu

yararlarin saglanabilmesi sistemin etkin bir bi¢imde islemesine baghdir” (Uyargil, 2008,

s:11).

2.4.3.1. Cahsanlar i¢in Yararlar

“Performans yOnetim sisteminin degerlendirilenler acisindan yararlar1 su sekilde
Ozetlenebilir:

* Caliganlar stlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler,

* GUgcll ve gelistirmeleri geren yonlerini tanirlar,

* sletme igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar,

* Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile ig tatmini ve

kendine giiven duygularini gelistirirler” (Uyargil, 2008, s:12).

2.4.3.2. Orgiit Icin Yararlan

“Performans yonetim sisteminin Orgiitler i¢in yararlari sunlardir;

* Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar,

* Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir,

* Egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bigimde belirlenir,

* Insan kaynaklarmin planlanmas: i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir bir bicimde elde
edilir,

* Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

* Kisa donemli insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesinde esneklik saglanir” (Uyargil,

2007, s:13).
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2.4.3.3. Yoneticiler icin Yararlar

“Her ne kadar performans degerlendirme kavraminin isletmelerde uygulanmasi bazi
yoneticiler tarafindan ek is, kiilfet ve zaman kayb1 olarak algilansa da, organizasyon
yonetiminde iyi isleyen bir performans yonetimi sisteminden en fazla yararlanacak olan
kisiler yine yoneticiler olacaktir. Performans degerlendirme yolu ile yoneticiler,

* Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olurlar,

* Astlari ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale doéniisir,

* Astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay beirler ve bu dogrultuda
onlara yardimci olurlar,

* Astlarini degerlendirirken kendi giiglii ve gii¢siiz yonlerini de tanirlar,

* Astlarin1 daha yakindan tanidikca, yetki devri kolaylasir,

* Yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla uygulayabilecekleri

kosullar1 elde ederler” (Uyargil, 2007, s:13).

2.5. BIREYSEL PERFORMANSI OLUSTURAN UNSURLAR

2.5.1. Odaklanma

Kisisel performansi artirmanin ilk basamagi odaklanmaktir. Calisma hayatinda
performansin, baska bir ifadeyle elde edilecek basarinin tesadiifle bir ilgisi yoktur.
Dogru yerde, dogru anda olmak veya dogru bir kisiyle tanismak gibi genel gegerliligi
olan basar1 metotlar1 yoktur. Sayet bir yardimi olabilir. Gergekten elde edilmesi
diisiiniilen performansa nasil hazirlik yapilacagini bilerek elde edilir. Calisma hayatinda
bunun manasi, Kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen komplekslesmis bir metoda
sahip olmasidir.

Bu metot, yoneticiyle is goren arasinda yapilan ve belirlenmis bir siirede elde edilmesi
istenen hedefleri tanimlayan yazili bir anlasmanin yani bir performans anlagmasinin
yapilmasidir. Bir performans anlagmast;

1-Isi iki farkli bakis acisindan, diger bir manayla yoneticinin ve is gdrenin gdziinden

gorebilmek ve bu bakis agilarinin aralarinda paylasabilmek i¢in firsattir.
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2-Isin gerekleri iizerinde hem fikir olmak ve dnceligi olanlar1 belirlemek igin giizel bir
yontemdir.

3-Is gorenin hedefler iizerinde dikkatinin artirmasina imkan saglayan bir aractir.

4-Isin nas1l bitirilecegi konusunda yoneticilerin beklentilerini ortaya koyan bir belgedir.
5-Genis bir bakis agistyla gorebilmesi ve gerekli olan herhangi bir degisikligi daha iyi
anlayabilmesi i¢in is gorene verilmis bir imkandir.

6-COzulmesi gereken sorunlar ve olabilecek engeller iizerinde daha agik bir
odaklanmadir.

7-Yapilacaklar igin sorumluluklarin, yani kimin, neyi, ne zaman yapmasi gerektiginin
belirlenmesinde kullanilabilecek bir aragtir.

8-Taraflarin, isleriyle ilgili verilmis sozlerine odaklanmalarina yardim eden bir

sozlesmedir.

Bir performans anlagsmasi, yoneticilerin ve is gorenlerin mevcut performans, arzulanan
performans ve aradaki fark hakkinda diisiinmelerine uygun bir ortam hazirlar. Ayrica,
performans agigini kapatabilmek ic¢in beraber hazirlik yapmalarina, bir taahhitte
bulunmalarina ve birbirlerine verilmis olan sozlere uymalarina imkan vererek bireysel
ve organizasyonel manada yiiksek performansin elde edilmesini kolaylastirir. BOyle bir
anlasmayla karsilikli sorumluluklar belirlenmis ve {izerinde anlagsmaya varilmistir.
Taraflar sozlerine sadik kalarak performans: yiikseltmeye odaklanirlar (Barutcugil,
2002, s:51). Calisanin performansini arttirmaya yonelik uygun bir iklim olusturan, igsel
ve digsal odiilleri etkinlestirebilen yoneticiler ¢alisanlarin performanslarinin artmasina
onemli katkida bulunurlar ve bundan isletme biiyiik yarar saglar (Podsakoff, 1982,
5:815). Biitiin bu faydalar goz oniine alinarak performans sdzlesmesinin hazirlanmasiyla

uygulamanin izlenmesi bir kaginilmaz vazife olarak algilanmali ve yerine getirilmelidir.

2.5.2. Yetkinlik

Yetkinlik kavrami tarihsel siire¢ i¢inde belli asamalardan gegerek gunumiizdeki yerini
almigtir. 1950’11 yillardan itibaren zeka, bilgi isleme, liderlik, is analizi ve ¢oklu zeka
konularinda yapilan arastirmalarin yetkinlik kavraminin zeminini olusturduklart ve

ozellikle Prahalad ve Hamel’in aragtirmalar1 basta olmak tizere McClelland, Boyatzis ile
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Spencer ve Spencer’in ¢alismalarinin yetkinlik konusuna olduk¢a 6nemli katkilar
sagladig1 sOylenebilir (Budak, 2008, s:45-49). Yetkinligin temel tanimu ise; isle ilgili
olarak, bilginin ¢esidi, teknik beceriler veya motivasyonla baglantili
davraniglar/eylemler grubu veya kategorisidir (Kordon, 2006:75). Ya da iyi belirlenmis
standartlarla 6lgiilebilen, egitim yoluyla gelistirilebilen ve ¢alisanin iginin 6nemli

bolimuni etkileyen tutum, bilgi ve yetenek kiimesidir (Ozgelik ve Ferman, 2007, s:74).

Yetkinlik bireysel bilgi, beceri, tutum ve davranislarin yani sira ekip, siire¢ ve orgiite

iligkin cesitli yetenekleri iceren, yiiksek performansla iliskili ve orgiite siirdiiriilebilen

rekabet avantaji saglayan gozlemlenebilen performans boyutlaridir (Athey ve Orth,

1999, s:215). “Bu tamima gore yetkinlikler birey, ekip ve orgiite iliskin asagidaki

yetenekleri temsil eder:

- O andaki is performansi ile ilgili bilgi ve beceriler,

- Gelecekteki basar icin gerekli bilgi ve beceriler,

- Ustiin basar1 gdsteren birey ve ekiplerin zihinsel ve davranissal basar1 drnekleri,

- Orgiit ya da is performansin gelistiren siireclere iliskin yetenekler,

- Belirgin bir rekabet avantaj1 saglayan yeni diisiinme ve davranis bi¢imleri.

Yetkinlik kavraminin 6rgiit yonetiminde genis bir uygulama alani bulmasinin, diger bir

deyisle isletmelerin yetkinlik modellerine giderek artan ilgi gostermelerinin nedenini

asagidaki yararlar ile iliskilendirmek hatali olmayacaktir:

- Yetkinlikler istiin performansin (6zellikle yoneticilerin) tanimlanmasi ve
gelistirilmesinde bir aragtir.

- Yetkinlikler isletmede ortak bir dil yaratarak neyin vurgulanmasi gerektigini daha
kolay ortaya koyarlar.

- Yetkinlikler sistematik bir g¢erceve olusturarak bazi uygulamalar1 mesrulagtirir
(6rnegin yedeklemenin planlamasinda) ve bunlarin orgiite kabuliinii kolaylastirir”
(Uyargil, 2008, s:72).

Bu plan sayesinde performans problemi yasayan c¢alisanlar tespit edilir. Isletmenin

global diinyada basaril1 olabilmesi ve rekabet edebilmesi i¢in yiiksek performansa sahip

bireylerle ¢alismasi yani yetkinlikleri gelismis calisanlari ise almasi gerekir (Reinmann,

1982 , 5:325).



65

2.5.3. Adanma

Adanma, calisanin i¢inde bulundugu isletmeyle kendini 6zdeslestirmesi ve isletme
amaglaria ulagmay1 saglamak icin kendi amagclarinin isletme amaglartyla uyumlu hale
getirilmesi ve o isletmede uzun siireli kalma ihtiyact hissetmesi siirecidir (Blau, 1987,
5:288-300). Calisan iliskileri yonetiminde ¢alisanlarin isletmeye giiveni ve sadakati son
derece Oonem kazanmaktadir. Cilinkli calisanlarin giivenini ve dolayisiyla isletmeye
bagliligmi saglamadan onlarla uzun donemli iliskilerin gelistirilmesi miimkiin
olamamaktadir. Baglilik, bir iliskiyi devam ettirme ve bunun devamliligini saglamak
icin calisma istegidir. Isletmeye baglilik, bireyin galistig1 isletmenin amag ve degerlerini
benimseyerek bunlara ulasmak i¢in kendisini sorumlu hissettigi ve ¢alistigi kurumla
cikar iligkisi algilamadigi psikolojik bir durumdur. Giiven veya baglhilik higbir zaman bir
kisinin digerine bagislayabilecegi bir sey degildir, o ancak kazanilir (Dogan, 2005,
5:318).

Iyi bir sekilde hazirlanmis olan performans anlasmas ile kisa zamanda elde edilebilecek
bir sonug ¢alisanin verimliligini artirmak i¢in kendini ise adama yoOniinde soz
vermesidir. Is gorenin performansmi artirmasma engel olan ¢ is oOzelligi
bulunmaktadir. Bunlar:

-Gorevin ¢ok agir ve insana yakisir nitelikte olmamasi.

-GOorevin basit, bunaltict ve monoton olmasi.

-Is gorenin nitelikleri ile uyumlu ve gorev acisindan doyurucu olmamast.

Performans 1ile ilgili anlasmanin yapilmasindaki ama¢ bu engelleri tanimlamak ve
iistesinden gelecek Onlemleri ortaya koyma acisindan faydali bir siire¢ olabilir.
Performans anlagmasi, iyi hazirlandig takdirde isgorenin basarisinin ve is tatmininin en
iist diizeye cikmasinda kilit rol oynayabilir. Isgdren, bu anlasma ile kendisine daha
fazlasin1 ve daha iyisini elde etme imkaninin verildigini diisiiniir. ifa ettigi islerle ilgili
iyi duygular hisseder, gorevinden gurur duyar. Gorevinin niteliginin gelistirilmesine
onemli bir katkida bulundugunu diisiinmeye ve kendini yaptigi gorevin bir pargasi
olarak gérmeye baslar. Bunlarin hepsi ¢alisanin kendini isine adayarak daha fazla ¢aba
sarf etmesine ve isinde daha fazla kisisel tatmin duygusu yasamasina imkan verir.
Performans anlagmasinin bu faydalar1 saglayabilmesi ve yaptigi goreve adanma

duygusunu gergeklestirebilmesi icin atilacak dort adim bulunmaktadir. Is gdrenin
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kendini ise adamasini saglayacak bu adimlarin belirlenmesi ve her bir adimi1 destekleyen

kilit eylemlerin tanimlanmas1 gerekir (Barutgugil, 2002, s:63).

1.Adim: Gelistirme
Yonetici is gorenin kendini isine adamasi i¢in anlamli tavsiyeler gelistirir ve ig goreni
bu konuda yonlendirir. Ayrica, yonetici iyi bir performans anlagsmasinin gerekli kildigi

tutum ve davranislar1 kendisi sergileyerek bir 6rnek olusturur (Barutgugil, 2002, s:63).

2.Adim: Ol¢me

Bu evrede, oncelikle performans anlasmasinin mevceut isin acil ihtiyaglarini ne kadar iyi
acikladig belirlenir. Sonra, isgdrenin kendini ise adamasinin organizasyonun amaglarini
nasil etkiledigi degerlendirilir. En son olarak da performans anlasmasinin dénem icinde
karsilasilmasi olasi olan sorunlar dikkate alindiginda ne kadar gercek¢i oldugunun bir

degerlendirmesi yapilir (Barutgugil, 2002, s:63).

3.Adim: Goriisme
Burada oncelikle, is goren ile diizenli iletisim saglama ve geri bildirimlerin sistemli
olmasi i¢in yol ve yontemler gelistirilmelidir. Eylem plan1 olusturulurken verilen bitiin

taahhttler icin sorumluluklar bu evrede belirlenir (Barutgugil, 2002, s:64).

4.Adim: Destekleme

Calisanlarin yeni ve vyaratict ¢Oziimler gelistirmeleri 6zendirilmelidir. Sorular1 ve
engelleri sakin ve sogukkanlilikla karsilama ve ¢6ziim i¢in alinacak eylemleri tartismak
icin firsatlar yaratilmalidir. Proje ve programlarda yasanan duraklamalarin nedenlerini
ve islerin yeniden yoluna koymak i¢in nelerin yapilabilecegini belirlemek i¢in analitik
caligmalar yapilmalidir. Tiim bunlar, yoneticinin ¢alisanin1 desteklemesi igin gereken

anahtar eylemlerdir (Barutgugil, 2002, s:64).

Calisanlarin isine adandiginin en 6nemli gostergelerinden biri ¢alisanin isletmede uzun
siireli kalabilmeyi diisiinmesi, isletmenin amacglarini gerceklestirmeyi istemesi ve

isletmenin misyonuna inanmasidir (Blau, 1995, s:115).
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Garski’ye gore orgiitsel adanma isletmede gegirilen yillarla dogru orantilidir. Isletme de
gecirilen yillar sayesinde calisan kendisini isletmenin bir parcast sayar ve kidemi
sayesinde isletmenin sagladig1r icsel ve digsal odiillerden daha fazla faydalanir
(Hrebiniak, 1972, s:556).

Calisanlarin yonetime ve yonetimin uygulamalarina inanmalar1 ve yonetime katkilarmin
olabilecegini diistinmeleri onlarin adanmigliklarini artirir. Calisanlarina inanan ve
onlarin yeteneklerinin gelismesine imkan veren yonetimler mutlu bireylerin calistig

ortami hazirlamis olurlar (Herrera, 2002, s:41).

2.6. BIREYSEL PERFORMANSI ARTTIRMAK

“Bireysel performansi olusturan ii¢ temel unsur bilindigine gore, bir ¢alisanin istenen
dizeyde performans gostermemesi durumunda sorulmasi gereken ¢ soru

bulunmaktadir:

-Calisan neye katkida bulunacagini biliyor mu?
-Calisan katkida bulunabilecek mi?

-Calisan katkida bulunmaya istekli mi?

Bu sorular1 cevaplamasi i¢in yoneticinin OY A kavramini hatirlamasi gerekir. YOnetici
bu sorular dogrultusunda performansi arttirma c¢abasi gosterdiginde sonu¢ OYA

(Odaklanma, Yetkinlik ve Adanma) olacaktir.
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Calisanlar Yoneticiler Sonug

Talimatlar vermeli

Ne yapacagini bilmelidir Beklentileri belirlemeli Odaklanma

(Performansi Planlama)

Kaynak ve destek saglamalidir
Onu yapabilmelidir Yetkinlik
(Performans1 Yonetme)

Takdir etmeli ve gelistirmelidir
Onu istemelidir Adanma

(Performansi Degerlendirme)

Tablo 2.1 OYA Tablosu (Barutgugil, 2002, s:49).

Dogru zamanda dogru eylemleri yapan bir yonetici ¢alisanlarin performansini en st

diizeye cikarabilir:

-Bir yonetici talimatlarla yonlendirirse ve beklentilerini agikliga kavusturursa c¢alisanlar

neye katkida bulunacagini bilirler. (Odaklanma)

-Bir yonetici gerekli kaynaklar1 ve destegi saglarsa ¢alisanlar katkida bulunabilme

yetkinligi kazanirlar. (Yetkinlik)

-Bir yonetici, takdirlerini belirtirse ¢alisanlar katkida bulunmaya daha istekli olurlar.
(Adanma)

Sonu¢ olarak performansin arttirilmast diistiniildiigiinde akla O.Y.A. gelmelidir.
Yoneticiler, odaklanmay1, yetkinlikleri ve adanmayi saglama ve gelistirme yoluyla
performans1 daha iist diizeye ¢ikarmak icin gerceklestirilecek yonetsel eylemlerin

stireklilik gosterdigini unutmamalidir.

Performans yonetimi her calisan ile yonetici arasindaki iligkiler i¢in yasamsal 6nem
tastyan ve devamlilik gosteren bir siirectir. Performans yonetimi dongiisii olarak

adlandirilan bu siiregteki eylemler ii¢ asamada ger¢eklesmektedir” (Barutgugil, 2002
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5:49). Performans artirimi calisan ile yonetici arasinda 6nem tasiyan ve siireklilik arz
eden bir donemdir. Bu donemde yonetici ile ¢alisan arasindaki iyi bir iletisim hem

organizasyon hem de bireysel performans agisindan ¢ok énemlidir.

2.7. PERFORMANS SORUNLARINI TANIMLAMAK

“Yonetim olgusu ve yoneticiler var oldugundan beri istenilen sekilde performans
gostermeyen calisanlarda var olmustur. Baskalarinin performansini yonetmek yonetim
olgusunun temel bir gercegi olduguna gore, yoneticinin ve dolayistyla organizasyonun
kendisinden istedigi isi performans standartlarini karsilamayan bir ¢alisanla ugragsmak

da yoneticinin isinin temel bir par¢asi olmaktadir.

Zor insanlar olarak isimlendirebilecek bu diisiik performansli ¢alisanlar aslinda kotii
insanlar olarak nitelendirilmemelidir. Onlar; sikayet ederek, tembellik yaparak, zaman
calarak ve bazen de zarar verici davranislar gostererek mutsuzluklarimi disa
vurmaktadirlar. Zor insanlar, belki de is ortaminda kendilerini istedikleri gibi ifade
edemeyen ancak, biiyiik bir olasilikla, gelecek i¢in umut veren yaratici insanlardir. Bir

bakima akintiya kars1 kiirek cekmektedirler.

Zor insanlarla ilgili konular acildiginda veya belirli bir zor insanla nasil ilgilenilecegi

konusu giindeme geldiginde bir kurala 6zen gostermek gerekir:

‘Performansi ele alin, tartisin ya da elestirin, ama insan1 degil.” Diger bir ifadeyle bir
calisanin sergiledigi davraniglar1 ya da eylemleri tartismanin dogru buna karsin bu
calisanin Ozelliklerini tartismanin ya da elestirmenin yanlig bir yaklasim oldugu

vurgulanmaktadir.

Zor insanlar, davraniglarinin ig ortaminda yarattifi zorluk derecelerine gore

gruplandirilabilir:

1-Yeni
2-Tutarsiz

3-Dengesiz
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4-Ortalama
5-Marjinal
6-Tahammiuil edilmez

Yeni c¢alisan, kendisinde ne beklendigini 6grenerck ise baslar. Yetkin bir performans
diizeyine gelmesi ve isinde etkin olarak ¢alisabilmesi i¢in zamana, egitime ve rehberlige
ihtiyac1 vardir. Bu insanin zor olarak nitelendirilmesinin bir nedeni, onu igse hazirlayan
ve egiten yoneticiye diger gorevleri i¢cin daha az zamanin kalmasidir. Gerekli zamani
ayirmak kolay olmayabilir. Bazi yeni ¢alisanlar isleri kolayca 6grenirlerken bazilari isi
ogrenmek icin uzun siireye ihtiya¢ duyarlar. Onlar ugrasirken isler daha da zorlasabilir.
Bu arada, biitin yeni c¢alisanlarin zor ¢alisanlar anlamina gelmedigi de

unutulmamalhidir” (Barutgugil, 2002, s:73).

Performansla ilgili problemleri ¢6zmenin yolu ilk etapta onlar1 tanimlamaktir.

Problemlerin erkenden fark edilmesi, problemlerin ¢6ziimiinde kolaylik saglar.
2.7.1. Performans Sorunlarinin Belirtileri

“Calisanlar arasinda performans sorunlarinin oldugunu ve giderek biiylidiigiinii gésteren

tipik belirtiler sunlardir:
1-Verimin azalmasi: Yapilmis olan islerin sayis1 diiser. Satislar ve tiretim azalir.
2-s kalitesinin diisiisii: Hatalar artar. Isler gelisigiizel ve bazen de eksik yapilir.

3-Is bitis zamanlarina uymama: Gorevler velveya projeler gecikir veya hig

tamamlanmaz.

4-Giriskenligin olmamasi ya da yetersizligi: Calisan kendisine hatirlatilmadiginda ya

da iistiine gidilip zorlanmadiginda ise koyulmaz.

5-Daha zor gorev ve islerden kacinilmasi: Calisan zor olan isleri geciktirir veya

bunlardan sikayet eder. Cogunlukla, ¢alisanin zamani isi baskasina devretme ¢abasiyla

gecer.
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6-Sikayetlerin artmasi: Calisan alinan kararlarin, kendisine verilen gorevlerin ve

digerlerinden destek almanin giderek zorlastigini diistiniir.

7-Azalan etkilesim ve geri c¢ekilme egilimi: Calisan toplantilarda sessiz kalir veya

daha ¢ok yalniz kalmay1 ve kisisel ¢alismayi tercih eder.

8-Talimatlar1 alma ve izlemenin zorlanmasi: Bilgilendirmenin sik sik tekrarlanmasi

gerekir. Izlenmediginde yanlislar yapar ve bir seyi yapmadiginda sik¢a bahaneler bulur.

9- Savunmalar ve alinganhklar artar: Bu tiir calisanla sicak ve yakin iletisim kurmak
daha da zorlasir. Kisinin ruh hali ¢cok hizli degisir. Kiigiik sorunlar1 kisisellestirir ve

bayatar.

10-isbirligi azahr. Diger kisilerle birlikte calismak istemez, destek vermez. Catismalar

baglar.

11-Hatalar ve basarisizhiklar icin baskalarmmin suclanmasi. Kendi eylemleri igin
sorumluluk kabul etmez. Buna karsin, baskalarinda hata bulmakta hizhidir ve

acimasizdir.

12-Masadan uzaklasmalarin ve devamsizliklarin artmasi. Arandigi zaman etrafta
yoktur ve genellikle kimse nerede oldugunu bilmez. Devam ve zamaninda ise gelme

konusunda giivenilir olmamaya baslar.

13-Baskalarindan gelen olumsuz geribildirimlerin artmasi. Diger ¢alisanlar ve

miisteriler o elemanla ilgili zorluklar ve hayal kirikliklar1 yasarlar ve bunlari anlatirlar.

14-ise gelmeme ve/veya gecikmelerin artmasi. Calisan ise gelme konusunda

giivensizlik yaratir. Bu durumlarda, ilging fakat inandiric1 olmayan mazeretler bulur.

Bu belirtilerden bazilarin1 ya da benzerlerini ¢alisanlar arasinda gordiigiiniizde
performans sorunu yasadiginizi ve zaman kaybetmeden eyleme gecilmesi gerektigini

bilmelisiniz” (Barutgugil, 2002, s:80).
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2.7.2. Performans Sorunlarimin Belirlenmesi

“Bir performans sorununun nedenini belirlemek, herhangi bir yonetici icin en zor
gorevlerinden biridir. Bir sorunu ¢dzmek i¢in alinacak kararlar bu sorunun nedeninin
dogru ve saglikli bir sekilde belirlenmesine dayanacagi igin bu zor gorev aslinda ¢ok
kritik bir 6nem tasir. Bir performans a¢iginin olasit nedenini/kaynagin1 bulabilmek i¢in
calisanin performansii etkileyen faktdrlerin incelenmesi gerekir. Is performansi, bir
dizi faktor tarafindan etkilenir. Performansin yiiksek olmasi, miikkemmellige olanak
saglayan birbirine bagli bazi durumlarin birlikte gerceklesmesinin bir sonucudur.
Yiiksek performans, davranisi etkileyen tiim faktorlerin yerli yerinde olmasini

gerektirir.

Buna karsin, kotii performans, biiyiikk Olclide tek bir faktorden veya etkiden
kaynaklanabilir. Herhangi bir performans sorunu faktorii, farkina varilmadan ve
giderilmeden varlhigin siirdiiriirse (ya da siirdiirmesine goz yumulursa) diger faktorler de

olumludan olumsuza doniiserek sorunu biiyiitecektir” (Barutgugil, 2002, s:80).

Son olarak soylemek gerekirse, performansla ilgili sorunlar bas gosterdiginde derhal
ilgilenilmeli ve soruna bir etkisinin oldugu veya olmadigi hakkinda bilgi sahibi olmak

icin faktorlerin incelenmesi gerekmektedir.
2.7.3. Bireysel Performansin Diismesinin Temel Nedenleri

“Daha 6nce de deginildigi gibi, bireysel performansin ii¢ temel unsuru bulunmaktadir.
Bunlar; Odaklanmak, Yetkinlik, Adanmak. Buradan yola ¢ikarak, diisiik bireysel
performans goOsteren bir calisanin neye odaklanacagini bilmemek, beceri eksikligi
nedeniyle yapabilmeme ya da yapmak istememe gibi bir sorunu oldugu séylenebilir.
Asagida, performans sorunlarinin beceri yetersizligi, motivasyon eksikligi ve kaynak

yetersizligi olmak iizere {i¢ temel nedeni agiklanmaktadir” (Barutgugil, 2002, s:82).
1-Beceri Eksikligi: isin Nasil Yapilacagimi Bilmemek

“Beceri eksikliginden kaynaklanan bir performans sorunu yagamamak i¢in oncelikle bir

1§ i¢in ihtiya¢ duyulan becerilerin analiz edilmesi ve c¢alisan1 ise almadan 6nce onun
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uygun beceriler dizisine sahip olduguna iliskin kanitlarin arastirilmasi gerekir. Daha
sonra, calisan is ortami ve sirket kiiltiirii hakkinda bilgilendirilmeli ve islerin nasil

yapilmasinin istendigi agiklanmalidi”r (Barutcugil, 2002, s:83).
2-Motivasyon Eksikligi: Isi Yapmak Istememek, Simdi veya Hicbir Zaman

Motivasyon agisindan bir eksiklik olup olmadigini belirlemek i¢in 6ncelikle, ¢alisanin
bu isi gercekten isteyip istemedigine bakilmalidir. Isin, calisanin degerlerine ve
ilgilerine uygun olmasit ve onun sahip oldugu becerileri isteyerek kullanmasi 6nemlidir.
Eger is yeterli diizeyde uyaric1 degilse, calisan isi monoton ve sikici buluyorsa isi daha
ilging hale getirmek icin yeniden tasarlanmasi konusunda neler yapilabilecegi

arastirilmalidir (Barutgugil, 2002, s:83).
3-Kaynak Eksikligi: Herhangi Biri Gercekten Bu Isi Yapabilir mi?

“Performans sorununun nedeninin kaynak eksikligi olup olmadigin1 belirlemek icin
para, arag, gere¢, malzemenin yani sira zaman ve eleman gibi kaynaklar1 da dikkate

almak gerekir.

Is siirekli olarak bir¢ok catisma ve celiskiyi beraberinde getiren ve ileri derecede
kisilerarasi nitelik tasiyan bir is ise isi yeniden tasarlamak icin ¢alisana ayr1 bir zaman
ve firsat verilmelidir. Is, dogas1 geregi teknik ve karmasik ise veya kesin ve yogun
konsantrasyona gerek duyuyorsa is ortami bunu saglayabilmeli, bu kosullar
yaratabilmelidir. Calisan1 fonksiyonel kilmak ve memnun etmek i¢in ek olarak ona ne

gibi kaynak veya egitimlerin verilebilecegi arastirilmalidir” (Barutgugil, 2002, s:84).
2.7.4. Performans Sorunlaria Kars1 Ali Asamah Onlem Modeli

“Performansin diizeyini etkileyen veya belirleyen alti faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorler, nitelik olarak katlanarak g¢ogalirlar. Performans, performans belirleyicileri
zincirindeki en zayif halka kadar giigliidiir. Bu faktorlerden herhangi birinde bir zayiflik

ya da agik varsa performans diisecektir.

1-Dogal yetenek: Dogal yetenek bir kisinin dogustan bir gorevi veya gorevleri yerine

getirebilme kabiliyetidir. Her c¢alisanin bir gorevi 6grenebilmesini veya yapabilmesini
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belirleyen zayifliklar1 ve gliglii yonleri vardir. Bir is konusundaki dogal yetenegin zayif
olmasi, tim destekler saglansa bile o kisinin o isin nasil yapilacagin1 6grenemeyecegi

anlamina gelmez. Dogal yetenegin diizeyini tahmin etmek olduk¢a zordur.

2-Beceri duzeyi: En basit sorumluluklar dahi beceri gerektirir. Becerilerin dogal
yeteneklerden farki, onlarin dogal yeteneklerin izin verdigi sinira kadar 6grenilebilir
olmasidir. Bir performans agigmin  beceri  yetersizliginden  kaynaklanip
kaynaklanmadigii belirlemek icin su soru sorulabilir: ‘Eger yasami ona dayaniyor
olsayd1 o kisi bu gorevi yapar miydi?’ Eger cevap hayir ise o zaman bunun bir beceri

sorunu oldugu soylenebilir.

3-Gorevi anlamak: Bir kisi gorevin niteligini ve kendisinden ne beklenildigini dogru
anlamalidir. Eger, bu anlayis1 saglayacak acik iletisim yeterli diizeyde degilse, ne kadar
beceri veya motivasyon olursa olsun etkili performans saglanamayacaktir. Performans
yOnetimi, gorev anlayisinin basamaksal bir yapi i¢inde aktarilmasinda etkili bir iletisim
stirecidir. Bir ¢aliganin gorevini dogru anlayip anlamadigini tahmin etmenin en iyi yolu,

bir rehberlik ortami i¢inde ona sorular sormaktir.

4-Caba gosterme tercihi: Bu motivasyona iliskin bir faktordiir. Eger bir kisi, dogal
yetenege, becerilere ve istenen goOrev anlayisina sahip ise, o kisinin ‘cabay1
gostermemesine’ neden olan faktdrlerin bulunmasi s6z konusu olabilir. Bunlar, kisisel
veya is ortami ile baglantili olabilir. Motivasyona iligkin bir sorun olup olmadigim
tahmin etmek zordur ve bunu anlamanin en iyi yolu, ise gelmeme veya toplantilarda
katilime1 olmama gibi gosterge olabilecek diger davranislarini incelemektir. Bu sorunun
bir diger boyutu da calisanin gosterdigi ¢abanin diizeyini bilingli olarak sinirli tutmasi

ve bunun sonucunda da zayif sonugla elde edilmesidir.

5-Sureklilik ve kararlilik gosterme tercihi: Performans, bir ¢abanin baslatilmasini,
gerekli bilgi ve emegin ortaya konulmasini ve bunun belirli bir zaman boyunca
strdurtlmesini gerektirir. Motivasyonla ilgili bu faktoriin yetersizligi, iddiali ve/veya iyi
niyetli olarak baglatilan ancak asla sonuglandirilamayan projelerde kendini gosterir.
Eger bir calisan gorevlerinde kararli ve israrli degilse, bu onun c¢abuk sikildigini,
basarisizlik korkusu yasadigini veya beceri yetersizligi ile baglantili bir sorunu

oldugunu gosterir.
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6-Dis faktorler: Performans, bireyin kontrolii disindaki faktorlere de baglanabilir.
Organizasyonun yapisi ve isleyisi, performansa engeller koyabilir. Is birligine
yanasmayan is arkadaslarinin ve yoneticilerin olumsuz etkisi olabilir. Performans
yonetimi silirecinde calisanla yapilan goriismede, calisanin kontrolii disindaki faktorler
de ele alinmal1 ve incelenmelidir. Eger dissal faktorlerin farkina varilmaz, onlardan s6z
edilmez ve etkilerini surdirmelerine izin verilirse, motivasyon diizeyi diisecek; sorunlar
daha karmasik bir goriiniim kazanacak ve kronik olarak diisiik performansh calisanlar

yaratilacaktir.

Sonug olarak sunu sdyleyebiliriz; performans ile ilgili sorunlar bas gosterdiginde hemen
miidahale edilmeli ve sorunlara etkisinin olup olmadig1 hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in
yukarda saydigimiz faktorler incelenmelidir. Calisan ile isbirligi anlayisina dayali bir
ortamda performans sorunlarina neden olan etkenlerin biiyiik bir kismi belirlenip

giderilebilir” (Barutcugil, 2002, s:81-82).
2.8. PERFORMANS DEGERLENDIRME ASAMALARI
2.8.1. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

“Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in Oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra ¢alisanlarin

Olcimlenecekleri degerlendirme boyutlari olan kriterlerin tanimlanmasi iglemine

gecilebilir’ (Schuler, 1998, s:418).
“Kriterlerin se¢iminde goz onilinde bulundurulmasi gereken noktalar sdyle siralanabilir:

-Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir. En azindan

is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler i¢in farkl kriterler kullanilmalidir.

-Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda isgéren davraniglart da goz

oOntne alinmalidir.

-Kriterler agik ve anlagilir olmalidir.

-Kriter sayis1 sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.
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Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir. Bazen
iyiden kotiiye, bazen de kétiiden iyiye siralanir. Ornegin;

Is bilgisi: Cok iyi, iyi, orta, yeterli, yetersiz

Is yetenegi: Yetersiz, yeterli, orta, iyi, coK iyi

Kriterlerin sayisal degerlemesi yanilgilara yol acabilir. Ornegin, 1°den 10’a kadar bir
not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan

yeteneklerinin sayisal degerlemeye tabi tutulmasi pek iyi karsilanmamaktadir.
Genel ¢izgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir.
-Calismanin temel nitelik ve niceligi,

-Is bilgisi ve yetenegi,

-Bireysel 6zellikler,

-Bireyin iliski ve davranislari.

Bu temel kriterler kendi iginde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik sayida
olur. Ornegin, bireyin 6zellikleri temel kriterinin alt kriterleri alinacak olursa bunlar
soyle siralanabilir. Isbirligi, giivenirlilik, ¢aliskanlik, uyabilirlik, davrams, kisilik,

yargilama, uygulama, dnderlik, beceriklilik, yiiriitme, saglik, fiziksel goriiniis vs. gibi.

Eger yapilan degerleme bir yonetici i¢in s6z konusu ise, degerlenecek kriterlerin nitelik
ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar alma, astlarin
yetistirme, koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri gibi kriterler
secilebilir” (Sabuncuoglu, 2009, s:187).

Performans kriterlerinin belirlenmesi yonetici, ¢alisan ve organizasyon agisindan
onemlidir. Bir biitliniin pargalarin1 olusturan bu ti¢ faktérden birinde ¢ikabilecek bir

sorun iglerin aksamasina, performans diisiisiine sebep olacaktir.
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2.8.2. Segilen Degerleme Sisteminin Orgiite Uygun Hale Getirilmesi

Kurum i¢inde adil ve tarafsiz bir performans degerlendirme sisteminin olmasi,
motivasyonun yiksek tutulmasi ve kurum igin 6ngoriilen hedeflere ulagilmasi igin ¢ok
onemli bir faktdrdiir. Boyle bir sistem, belirlenmis performans kriterleri dogrultusunda
ongorilen hedeflere ulasabilmeleri icin ¢alisanlara rehber olur. Bir performans
degerlendirme sisteminden beklenen sonucun alinmasi i¢in gerekli sartlar sunlardir

(Baltas, 2001, 5:171).

-Kurum vizyon, misyon ve degerlerinin belirlenmis olmast,

-Kurumun stratejik hedeflerinin vizyon, misyon ve degerlerine gére saptanmasi,
-Saptanmis olan stratejik hedeflerin yillik hedeflere doniistiiriilmesi,

-Y1llik hedeflerin boliimlere, birimlere, alt birimlere dagitilmasi,

-Bireyin bitun icinde kendi hedefini ve kendinden beklenenleri bilmesi,

-Yoneticinin ¢alisanina bu hedefleri gergeklestirebilmesi i¢in gereken ara¢ ve geregleri
saglamasi,

-YOneticinin sonuglar izlemesi ve geri bildirimde bulunmasi,

-Belli periyotlarda ara degerlendirmelerin yapilmasi,

Yoneticiler, isletmelerin genel amaglar1 ile g¢alisanlarin 6zel amaglarin1 dengeli ve
uyumlu hale getirecek kisa veya uzun siireli degerleme sistemine gerek duymaktadir.
Bireysel is potansiyelini ortaya koyan performans kriterleri, isin kendisinden is
ortamina, hatta bireyin birikim ve kapasitesine kadar c¢ok farkli etkenlerden
etkilenebilmektedir. Ornegin; agir bir yiikii tasimada. Belli bir sayiya kadar grup
performansi sayi arttikga artar. Fakat belli bir sayidan sonra, her bireyin bireysel katkisi
azalir. Bu durumla birlikte gizli issizlik veya sosyal aylaklik denilen konular ortaya
c¢ikar. Bu tiir performans Sl¢iimiiniin amaci olasi asgari isgiiclinlin sayisini tespit etme,
dolayisiyla asgari masraf ile maksimum faydayi saglamaktir (Erdogan, 2002, s:227).

Isletmeye en uygun bir bigimde segilen degerleme sistemi organizasyonun
performansinin artmasina, maliyetlerin diismesine ve maksimum faydaya ulasilmasina

imkan saglayacaktir.
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2.8.3. Degerleme Sonucu Elde Edilen Verinin Kullanilmasi

Performans degerleme sonuglarinin, egitim ihtiyacinin analizinde, iicret artisi ile ilgili
karalarda mesleki gelisim ve planlamada ve is dizaymi ¢alismalarinda 6nemli bir
yonlendirici oldugu kabul gormektedir. Buna ek olarak insan kaynaklari
uygulamalarinda performans verileri, kisisel diizeydeki gelecek planlamalarina girdi
olusturmakta, kisiye doniik uygulamalar1 dogru desteklemektedir (Kaymaz, 2009, s:91).
Degerleme sonucunda elde edilen veriler birgok yonetsel kararin yani sira 6zellikle de

calisanlarla ilgili ¢esitli kararin veya kararlarin alinmasinda rol oynamaktadir.

2.9. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACLARI VE
YARARLARI

Performans degerlemesi yapmanin amaglarindan birincisi, is performansi hakkinda bilgi
edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alirken gerekli olacaktir. Diger ana amaci,
calisanlarin is tamimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne 6lcude

yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir (Palmer, 1993, s:9-10).

“Bu ana amaglar diginda performans degerleme siireci sonunda ulasilmasi beklenen bir

takim alt amaclarda vardir. Bu amaglar sunlardir:
-Her ¢alisana kendi degerleri ve basarilar1 hakkinda bilgi saglamak,

-Calisanlar1 iyi olmayan yonleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil diizelebilecegi

hakkinda bilgi saglamak,

-Calisanlara yaptig1 is, calisma kosullar1 hakkinda fikirleri ve beklentilerini serbestce

sOyleyebilme olanagi saglamak,
-Yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,
-Yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iligkileri, birbirine bakis tarzlarini iyilestirmek,

-Diiriist bir yonetim anlayisin1 yayarak, gliven yaratmak ve calisanlarin moralini

yukseltmek,
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-Calisanlarin kisisel gelisimlerini saglayacak egitim ihtiyaglarini belirlemek,
-Kariyer olanaklarimin yoneticiler ile is gorenler arasinda boliisiilmesine firsat saglamak,

-Takim caligmalarinin yogun oldugu isletmelerde takim ¢aligmalarinin kuvvetli ve zayif

yonlerini ortaya ¢ikarmak,
-Isletmedeki sorunlar1 ortaya ¢ikarmak ve ¢oziim &nerileri getirmek,
-Calisanlarin orgiite bagliliklarin1 artirmak suretiyle orgiitsel performansi artirmak,

-Mevcut performans diizeyini degerlendirerek, bu degerlendirme sonuglarina gore
gelecekte ulasilmasi  Ongoriillen performans diizeyini iyilestirme ydntemlerini

gelistirmek,

-Haberlesmeyi etkin kilmak,

-Motivasyonu artirmak,

-Performans beklentilerini belirlemek, 6l¢mek ve degerlendirmek.

Kisiyi tiim yonleriyle ele alan ve basarisini ddiillendiren, eksiklerinin tamamlanmasina
imkan veren performans degerlemesinde ana ilke; basarisizliklar1 dikkate alip, kisiye
ceza vermek degil, basarilarindan 6tiirii kisiyi odiillendirmektir” (Bakan, Kelleroglu,

2003, 5:106-107).
2.10. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

“Performans degerlendirme amacina yonelik c¢esitli yaklasgimlar ve yoOntemler
gelistirilmistir. Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme yontemlerinin ilk
orneklerinden sayilan ve bugiin klasik olarak nitelendirilen yontemlerdir. Bazilar1 da
uygulamada karsilasilan sorunlar1 ¢ézmek ya da daha objektif degerlendirmeler
yapabilmek icin gelistirilmis modern yontemlerdir. Organizasyonlar, bu yontemler
arasindan yapilarina, ¢alisanlarinin niteliklerine, amaclarina ve konuya verdikleri dnem
derecesine gore secim yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada kullanarak

performans degerlendirmelerini yaparlar. Burada, bu yontemler ii¢c ana baslik altinda,
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Ozellikleri, tstiinliikkleri ve sorunlart ile kisaca tanitilmaktadir” (Barutcugil, 2002,

5:189).
2.10.1. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda, calisanlar gergeklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug ve ¢iktilara
gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler. Bu yaklasimda dort

temel yontem bulunmaktadir.
2.10.1.1. Hedeflerle Y06netim

“Performans degerlendirmede hedef belirleme surecinin énemini vurgulayan etkili ve
modern bir performans yonetimi yaklagimidir. ‘Hedeflerle Yonetim’ yontemi genellikle
profesyonel yonetici diizeyinde c¢alisanlara uygulanmaktadir. Bu yontemin

uygulanmasinda temel ilkeler su sekilde 6zetlenebilir:

a) Calisan tarafindan yapilmasi gereken is i¢in hedefler agik¢a olusturulmali ve tam
olarak tanimlanmalidir.

b) Bu hedeflere nasil ulasilacagini belirten eylem planlari gelistirilmelidir.
¢) Eylem planinin uygulanmasi i¢in ¢alisan yeterince 6zgiir birakilmalidir.
d) Gergeklesen hedefler 6l¢iilmelidir.

e) Gerek duyuldugunda diizeltici-gelistirici eylemler yapilmalidir.

f) Gelecek i¢in yeni hedefler olusturulmalidir.

‘Hedeflerle Yonetim’in basarisi i¢in bazi dnkosullar bulunmaktadir. Her seyden 6nce,
hedefler sayisal olarak olmal1 ve dlgiilebilmelidir. Olgiilemeyen hedefler belirlemekten
kacinilmalidir. Ayrica hedefler yazili, tutarli, belirgin ulasilabilir ve anlasilir olmalidir.
Hedeflere ulagilmasi ongoriilen belirli bir tarih ya da siire saptanmalidir.‘Hedeflerle
Yonetim’® siirecinde calisanlar hedeflerin belirlenmesine katilmalidir. Calisanin aktif
katilim1 eylem planinin olusturulmasi agsamasinda da saglanmalidir. Bu yapilmadiginda

calisanin hedeflere ve dolayisiyla organizasyona bagliligi saglanamaz.
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Ayrica, bu yontemin basarist i¢in hedefler ve eylem plani ile ilgili olarak calisan ile
yOnetici arasinda siirekli ve diizenli bir iletisim ortami1 yaratilmalidir. Bu ortam, yonetici
ve calisan arasinda gelismeleri ve gerektiginde de hedefleri tartismak i¢in firsatlar

olusturulmalidir” (Barutgugil, 2002, s:188).
2.10.1.2. Cahisma Standartlar1 Yaklasimi

“Performans degerlendirmede c¢alisma standartlart yaklasimi, c¢ogunlukla, yonetici
olmayan ve iiretim siireclerinde calisanlar i¢in uygun bir hedeflerle yOnetim

uygulamasidir.

Yontem, bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen bir iiretim diizeyinin
belirlenmesini ve her calisanin performansinin bu standartla karsilastiriimasini ifade
etmektedir. Genelde c¢alisma standartlari, ortalama bir ¢alisanin normal iiretimini
yansitir. Cesitli yontemler kullanilarak calisma standartlart olusturulabilir. Bunlar
arasinda; calisma gruplar1 ortalama {iretimi, secilmis ¢alisanlarin performansi, zaman

calismasi, calisma 0rnegi ve uzman goriisii gibi yontemler oncelikle sayilabilir.

Calisma standartlar1 yaklagiminin istiinliiglinti, performans degerlendirmenin ileri
diizeyde objektif faktorlere dayanmasidir. Kuskusuz, yontemin etkin olabilmesi igin
performans degerlendirme siirecinden etkilenen ¢alisanlarin da standartlar1 objektif
olarak kabul etmesi gerekir. Yontemin en 6nemli sorunu degisik is kategorileri igin

standartlarin karsilagtirilabilir olmamasidir” (Barutgugil, 2002, s:189).
2.10.1.3. Dogrudan Endeks Yontemi

“Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici
ile astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her iki durumda da performans
standartlari, igin gerektirdigi ¢iktiya/sonuca gore genel nitelikte olup objektif kriterlere
dayanir. Ornegin verimlilik, devamsizlik ve isgiicii devri gibi. Yoneticiler igin astlarinin
devam ya da isten ayrilma oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici
olmayan isgdrenler de gene aymi sekilde kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali {iriin miktari, miisteri sikayetlerinin

sayisi, Uretilen parga adedi, miktar standartlarinda da ¢ikti/saat orani, yeni miisteriler,
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satig hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini olusturur. Bu Kriterlere gore
belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri puanlarla belirlenmis oldugundan
bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksini verecektir”

(Scarpello, 1988, s:662).
2.10.1.4. Metin Degerlendirmesi

“Metin degerlendirmesi yonteminde calisanin performans degerlendirmesi yazili bir
Oykl biciminde yapilmaktadir. Tipik bir metin degerlendirme yonteminde sorulan soru,
‘Kendi ciimlelerinizle ¢aligsanin performansini, isin sayisal ve nitelik yoniin, is bilgisini
ve diger calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz.” bi¢cimindedir.

Bir bagka soru, ‘Calisanin giiclii ve zayif oldugu konular nelerdir?’ bi¢ciminde olabilir.

Bu yontemde temel sorun, degerlendirmenin uzunlugunun ve igeriginin degerlendirmeyi
yapan kisiye bagli olarak degiskenlik gdstermesidir. Ornegin, bir degerlendirmeci
calisanin potansiyeli hakkinda uzun, ancak mevcut performansi hakkinda kisa
degerlendirmeler yaparken bir baska degerlendirmeci farkli bir tutum takinabilir. Bu
nedenle, metin degerlendirmelerinde karsilagtirma yapmak oldukca zordur. Ayrica,
degerlendirmecinin yazma istegi ve yazili iletisim yetenegi de degerlendirmeyi

etkileyecektir” (Barutcugil, 2002, s:189).
2.10.2. Ortak Performans Kriter Ve Standartlarina Dayah Yaklasim

“Bu boliimde ele alinacak olan yontemlerde, her bireyin performansi, diger kisilerden
bagimsiz olarak, kendi is taniminin igerdigi gérev ve sorumluluklar cercevesinde ele
alimir ve cesitli boyutlarda degerlendirilir. Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme
kriterleri birden fazla olup, bazen tiim calisanlar i¢in, bazen de belirli is/isgéren gruplari

i¢in ortak olarak saptanmistir” (Uyargil, 2008, s:56).

2.10.2.1. Kritik Olay Degerlendirmesi

“Bu yontemde astim1 gbzlemleyen iist onun basar1 ya da basarisizliklarim1 belirleyen
spesifik ¢alisma davraniglarimi  kaydeder. Genelde kaydedilen ornekler, kisinin
performansinda iistiiniin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu davranislar aninda

ve i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha sonra iist, kisiye bu kritik
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olaylara iligskin geri-besleme saglar. Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisilik
ozellikleri (dikkat, ise bagllik, diriistlik v.b.) degil, spesifik hareketler dikkate
alindigindan, asta agiklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda geri-besleme
saglanmas1 kolaydir. Boylece ast belirli durumlarda kendisinden neler beklendigini
anlamis olur. Bu yonteme dayali bir performans degerlendirme sistemi gelistirirken,
oncelikle cesitli i gruplan icin performans kriterleri belirlemek gereklidir. Astlarini
gozlemleyen {stleri, kritik olaylar1 kaydetme konusunda bu kriterler daha dogru
yonlendirecektir. Giiniimiizde uygulama alani pek genis olmayan bu ydntemin ¢esitli
sakincalar1 vardir. Bunlardan en Onemlisi calisanin kendisini yoOneticisi tarafindan
stirekli gozlemleniyor olarak hissetmesi sonucu duyacagi tedirginliktir. Ayrica, kritik
olaylarin kisilerin performanslarinda ne oranda etkili oldugu belirlenemediginden,
kisileraras1 performans farkliliklarin1 ortaya koymak da bu yontemde kolay degildir”

(Uyargil, 2008, s:65).
2.10.2.2. Grafik Degerlendirme Olgekleri

“Bu yontemde degerlendirici; calisanin kisilik 6zellikleri, ise iliskin davranislar1 ve
yaptigit isin c¢iktilar1 olmak {izere 1ii¢ kriteri degerlendirmektedir. Calisani
degerlendirirken, ¢calisma miktarini, giivenirliligini, is bilgisini, devamliligini, ¢alisma
titizligini ve is birligi egilimini dikkate alan bu yontem, hem sayisal degerleri hem de
yazili tanimlamay1 icermektedir. Kolay diizenlendigi ve sonuglar1 puanlarla ifade ettigi

icin en fazla kullanilan yontemlerden biridir.

Grafik degerlendirme oOlgekleri yonteminin bazi ciddi zayifliklar1 bulunmaktadir. Bu
potansiyel zayifliklardan biri degerlendirmecilerin ge¢mislerinin, deneyimlerinin ve
kisiliklerinin ~ farkli  olmast nedeniyle yazili tanimlamalar1 ayn1 bicimde
yorumlamamalaridir. Bir diger potansiyel zayiflik kategorilerin tercihi ile ilgilidir.
Ornegin, is performanst ile ilgili cok az kategori secilebilir veya is performansmi énemli

derecede etkileyecek kategoriler goz ardi edilebilir” (Barutgugil, 2002, s:191).
2.10.2.3. Kontrol Listesi

“Bu yontemde degerlendirilecek kisilerin ¢esitli nitelik ve davranislarma iliskin ¢ok

sayida tamimlayici ifadeden bir liste olusturulur. Cogunlukla bu ifadeler kritik olaylara
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dayali olarak gelistirilmis ciimlelerdir. Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye uygun

olanlarini segerek degerlendirmelerini yaparlar.

Bu yontemin agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak adlandirilan iki tiirii

vardir:

Agirlikli isaretleme listesi kritik olaylar yonteminin bazi sakincalarini gidermek amaci
ile gelistirilmistir. Isleri iyi taniyan uzman ve yoneticiler tarafindan cesitli kritik olaylar
ve bunlarin s6z konusu is i¢in tasidigi 6nemi gosteren tartilar belirlenir. Listedeki uygun
ifadeleri isaretleyen iist, bunlara ait katsayilarin ne oldugunu bilmez. Bazi formlarda
ifadelerin tekrarlanis sikligini belirlemeye yonelik olarak “daima, siklikla, nadiren” gibi

ayrimlarda vardir.

Degerlendirme hatalarini 6nlemek i¢in (6zellikle yiiksek puanlara yonelmeyi) bazi
isaretleme listeleri ifade kiimeciklerinden olusur. Zorunlu se¢im yontemi olarak da
adlandirilan bu tiir isaretleme listelerinde degerlendirici ¢ogunlukla kiimedeki iki
ifadeden birini se¢gmek zorundadir. Aslinda her iki ifade degerlendirici tarafindan ayni
arzulanirlik derecesinde goriilse de, bu 6zelliklerin kisinin performansi ile iligkisi ve
performansina etkisi farkli oranda oldugunda, zorunlu se¢im yontemi ile daha hassas bir

Olclim yapmak miimkiin olacaktir” (Uyargil, 2008, s:66).
2.10.2.4. Zorunlu Tercih Simiflamasi

“Zorunlu tercih smiflamasi yonteminin degisik uygulamalari vardir. En yaygin
biciminde degerlendirmeci, isin gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin c¢alisan
tarafindan nasil yerine getirildigini tanimlayan ifadeleri siralamaktadir. Bu ifadelerin her
biri bir deger tasimakta ve bu degerler genelde degerlendirmeci tarafindan
bilinmemektedir. Degerlendirmeci ifadeler arasinda siralamasini yaptiktan sonra son

degerlendirmeyi insan kaynaklar1 boliimii yapmaktadir.

Bu yontem degerlendirmeciyi siralama yapma zorunda birakarak onyargilarin etkilerini
ortadan kaldirmaktadir. Ancak degerlendirmecinin siralama yaparken degerler hakkinda
bilgi sahibi olmamas1 kendisine giivenilmedigi duygusunu uyandirmakta ve yontemin
etkinligini azaltabilmektedir. Biitiin bunlarin &tesinde, bu yontemin sonuclarinin

calisana anlatilmasi da oldukga zor olmaktadir” (Barutcugil, 2002, s:192).
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2.10.2.5. Davramissal Temellere Dayali Dereceleme Olcekleri

“‘Davranissal Beklenti Olgekleri’ olarak da isimlendirilen bu ydntem, isin basariyla
yapilmasi i¢in gerekli davraniglari degerlendirmek igin gelistirilmistir. Bu yOntemin
odagi performans sonuclari degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel
davraniglardir. Bu  davramiglarin = etkin i3 performansindan  kaynaklandigi

varsayilmaktadir.

Bu yontemin kullaniminin ve gelisiminin anlasilmasi i¢in ¢esitli kavramlarin bilinmesi
gereklidir. Birincisi, bu yontem bir isi olusturan gorevlerin ve sorumluluklarin genis
kategorilerini ifade etmek icin is boyutu kavramini kullanmaktadir. Is boyutu kavramu,
belirli bir isi olusturan gorevler ve sorumluluklardir. Her is gesitli is boyutlarina sahiptir

ve her biri i¢in farkli dereceler gelistirilmelidir.

Bir ‘Davranigsal Temellere Dayali Dereceleme Skalasi’ olusturuldugunda derece
degerleri, skalanin solunda yer almakta ve performansin gesitli kategorilerini
tanimlamaktadir. Skalanin saginda ise gercek davraniglarin yazili ifadeleri yer
almaktadir. Yontemin uygulanmasinda tablonun saginda yer alan davraniglarin isin
yapilmasi sirasinda ortaya ¢ikip c¢ikmadigi degerlendirilir. Bu skalada isin yapilmasi
sirasinda gozlenen davranmisin karsisindaki derece de g¢alisanin performans diizeyini

gOstermektedir.

Bu yontem kullanilarak performans degerlendirmesi yapilirken degerlendirmeci, her
dereceye karsilik gelen davranis agiklamalarimi okumali ve degerlendirilen donem
icinde, calisanin is davranisini en iyi tanimlayan davranis aciklamasini bulmalidir. Daha
sonra bu davranisa denk gelen derece degerleri tablodan kontrol edilmelidir. Bu siire¢
isin tanimlanan biitiin boyutlar1 i¢in yapilmalidir. Biitiin farkli is boyutlar i¢in toplanan

derece degerleri birlestirilerek toplam degerlendirme elde edilecektir.

Bu yontem normal kosullarda yoneticilerin ve is sorumlulugunu tasiyanlarin birlikte
katildiklart seri toplantilar yoluyla gelistirilmektedir. Bu silire¢ i asamada
tamamlanmaktadir. Birinci asamada yoneticiler ve is sorumlulugunu tasiyanlar bir is
i¢in ilgili is boyutlarni tamimlamalidirlar. Ikinci asamada her bir is boyutu igin

olabildigince ¢ok davranis tanimlar1 yazilmalidir. Ugiincii asamada da kullanilacak
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derece degerleri ve her bir derece degeri i¢in davranis tanimlari grubu {izerinde fikir

birligine variimalidir.

Davranigsal Temellere Dayali Derecelendirme yonteminin ¢esitli istiinliikleri
bulunmaktadir. Oncelikle, bu ydntem yéneticilerin ve is sorumlulugunu tasiyanlarm
aktif katilmu ile gelistirildiginden benimsenme olasiligi yiiksektir. Ayrica, davranis
tanimlari, i§i yapan ¢alisanlarin deneyimlerine ve gozlemlerine dayanilarak gelistirildigi
icin daha giivenilir olmaktadir. Biitlin bunlarin Otesinde, bu yontem c¢alisanin is

performansi ile ilgili etkili geribildirim imkan1 vermektedir.

Ote yandan, yontemin gelistirilmesinin zamana ve kararhiliga ihtiyag gostermesi bir
sorun olarak goriilmektedir. Ayrica, farkli isler ve is gruplart i¢in farkli formlarin

gerekli olmasi da yontemin gelistirilmesini zorlastirmakta ve maliyetini artirmaktadir “

(Barutgugil, 2002, s:192-193).
2.10.3. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

“Bu yaklasimda degerlendirmeler, ¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalari sonucu
elde edilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bir is i¢in en uygun aday kimdir gibi
sorularin yanitlarin1 bulabilmek igin isgdrenler basari1 diizeylerine gore siralanirlar.

Maksat en uygun ve tarafsiz degerlendirmede bulunmaktir (Uyargil, 2008, s:52).
2.10.3.1. Birbirinin Yerini Alma- Alternatif siralama

“Birbirinin yerini alma yonteminde siniflandirilacak ¢alisanlarin isimleri sayfanin sol
tarafina liste halinde yazilir. Daha sonra, degerlendirmeci listeden en degerli ¢alisan
belirleyerek sayfanin sag tarafina ilk siraya yazar. Listedeki en az degerli ¢alisan da
belirlenerek sayfanin sag tarafina en alt siraya yazilir. Bu islem listede yer alan tiim
calisanlar ic¢in tekrarlanir. Sonunda en degerlisinden en az degerlisine kadar tiim

calisanlar siralanmis olmaktadir” (Barutgugil, 2002, s:194).
2.10.3.2. Ciftli Karsilastirma

“Degerlendirilecek calisanlarin isimleri bir sayfanin sol tarafina liste halinde yazilir.
Daha sonra degerlendirmeci tretim miktar1 gibi oncede secilmis olan performans

kriterine gore listedeki birinci ¢alisanm1 ikinci c¢alisan ile karsilastirir. Eger
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degerlendirmeci birincinin ikinci ¢alisgandan daha fazla tirettigine karar verirse birinci
calisanin isminin karsisina igaret (+) koyar. Daha sonra degerlendirmeci birinci ¢alisani
ayn1 performans kriterine gore listedeki diger tiim calisanlarla karsilastirir. Her
karsilastirmada daha fazla iiretim yapmis olan calisanin isminin karsisina bir isaret
konulur. Bu islemle listedeki tiim c¢alisanlar Onceden secilmis olan performans
kriterlerinin her biri i¢in birbirleriyle karsilagtirilir. Sonunda en ¢ok isaret alan kisi
performansi en yiiksek, en az isaret alan kisi de performansi en diisiik calisan olarak
belirlenir. Ancak bu yontemin ¢alisan sayisi alt1 ya da sekizden ¢ok olmasi durumunda

uygulanmasi ¢ok zordur” (Barutguoglu, 2002, s:194).
2.10.3.3. Zorunlu Dagilim

“Zorunlu  dagilim yonteminde degerlendirmeci ¢alisanlarin  performanslarin
karsilagtirarak onlar1 belirli yilizde oranlarina gore farkli performans diizeylerine
dagitacaktir. Calisanlari performans diizeyleri ¢an egrisi bigiminde olabilir. Ornegin,
degerlendirmeci c¢alisanlarin = %60’1mnin  performansinin  beklentileri karsiladigina,
%20’sinin beklentilerin tizerinde performans gosterdigine ve %20’sinin de beklentilerin

altinda performansa sahip olduguna karar verebilir.

Zorunlu dagilim yonteminin 6nemli bir sorunu ¢an egrisinin az sayida c¢alisan grubuna
uygulanamamasidir. Ayrica, dagilim her ne kadar normal bir egri goriiniimiinde olsa da
bazi calisanlarin tam anlamiyla derecelendirilememesi nedeniyle hatalar olacaktir.
Zorunlu dagilim yontemi diger yontemlerden tiimiiyle farkli bir yontemdir. Cilinkii bir
calisganin  performans degerlendirmesi  diger ¢alisanlarin  performanslarinin

fonksiyonudur” (Barutgugil 2002, s:195).
2.11. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ SECILMESI

“Buraya kadar, ¢ok sayida degerlendirme tekniginden s6z edilmis olmasi zihinleri
karistirabilir. Ancak, biitiin bunlar ¢ok sik kullanilmamaktadir. En yaygin kullanilan
yontem ‘Grafik Derecelendirmedir’. Genellikle, grafik derecelendirmenin bir parcasi
olarak kullanilan ‘Metin Degerlendirmesi’ yonteminin yan sira, ‘Kontrol Listeleri’ de
yaygin olarak kullanilmaktadir. Zorunlu se¢im, kritik olaylar, davranigsal yontemler

gibi diger yontemler sirketlerin yaklasik %5°1 tarafindan uygulanmaktadir. Siralama ve
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karsilastirma %10-15 arasinda kullanilmaktadir. Hedeflere gore yonetim ise ¢ogunlukla

yoneticiler, profesyoneller ve teknik calisanlar i¢in kullanilmaktadir.

Kullanilacak teknigin se¢imi ve basari olasiligt duruma gore degismektedir. Burada
temel sorun tekniklerin kendilerinden degil nasil ve kim tarafindan kullanildiklarindan
kaynaklanmaktadir. Cogu zaman, degerlendirmeyi yapan kullanila teknikten ¢ok daha
kritik bir rol oynamaktadir. Ayrica, kullanilacak teknikler maliyet veya
degerlendirmenin amaglar1 gibi bir¢ok kriter gz Oniinde bulundurularak secilmelidir.
Ornegin, baz1 degerlendirme teknikleri belirli bir amaca digerlerinden daha fazla hizmet
ederken bazi tekniklerin gelistirilmesi ve uygulanmasi digerlerine gore ¢ok daha fazla

maliyetli olabilir” (Barutcugil 2002, s:196).

2.12. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE OLAS|I HATALAR VE
SORUNLAR

Performans degerlendirme ¢alismalart 6zneldir ve c¢ok ¢esitli faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir bigimde ylritme
ve eksiksiz bir bigcimde gergeklestirmede hata ihtimalini artiran faktorleri tanimasi bu
tiir hatalart minimize eder (Woods, 1997, 5.193). Performans degerlendirme, daha dnce
de belirtildigi gibi kisilerin is basarilarina iligskin verilerin degerlendirilmesini gerektirir.
Insana yénelik degerlendirmelerin de her zaman beraberinde yanilg: paylari tasidiklart
bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerlendirme slrecinde bir takim sorunlarla
karsilagilmaktadir. Degerlendirme siirecinde karsilasilan baslica sorunlar sunlardir:
(Torrington ve Hall, 1995, s.381; Schermerhorn, 1989, s.432; Woods, 1997, s.194;
Findikg1, 2000, 5.302)

2.12.1. Degerlendirmeye Karsit Fikirler

Isgoren degerlemesinde kullanilan ydntem ve varilan sonuglar her zaman elestirilere
aciktir. Bugiline dek, isgdren verimini, aligkanlik ve o6zellikle davraniglarini gergekten
Olcen objektif bir degerleme yontemi heniiz bulunmus degildir. Her yontemin kendine
ozgii sakincalar1 ve uygulamada karsilasilan giicliikleri vardir. Isgdren degerlemesinde

en ¢ok karsilagilan sorunlari su sekilde 6zetleyebiliriz:
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Isgdrenlerin bigimsel yoldan degerlendirilmesi yoneticiler tarafindan yakindan gézlem
gerektirir. Ancak yoneticinin kendi gdzetimi altinda bulunan 20, 30 hatta ¢ok sayida
astlardan her birini, teker teker ne gibi isler yaptiklarin yeterince ve ayrintilariyla

bilmesi ve izlemesi oldukca gli¢ ve pek ender rastlanabilen bir durumdur.

Konulan standartlarin ve kullanilan degerlendirme birimlerinin oldukga genis bir 6l¢iide
ve bazen de pek adil sayilamayacak surette degisme egilimi gosterdikleri bilinmektedir.
Kimi degerlendiriciler, sert, kimi de daha hosgoriilii bir tutum izlemektedirler. Bu ve
benzer durumlar sonucu olarak, degerlenen isgorenler belki kendileriyle esit derecede
nitelik ve yeteneklere sahip, hatta daha da iistiin olan arkadaslarina oranla daha yiiksek

degerlendirme notu alabilirler.

Kisisel deger yargilar1 ve normal tutumdan sapmalar zaman zaman Orgiitlerce konulmus
standartlarin yerini tutabilmektedirler. Ornegin, herkes tarafindan basaris1 kabul edilen
isgorenler, sirf bagka kuruma ge¢mesinler diye yiikselmelerini engellemek amaciyla bile

bile ve haksiz bir surette zayif olarak degerlendirilebilirler.

Daha sik rastlanan bir durum da kisisel yakinlik nedeniyle degerlemecilerin bazi kisilere
hosgoriilii davranmalaridir. Cok fazla yumusaklik, degerlemede 6n yargi, genel izlenim,
g0z yumma, belirli kisilerin tercihi gibi nedenlerle isgéren degerlemesine golge

diisebilir.

Iletisim sisteminin iyi islemeyisi yiiziinden isgdrenler nasil bir degerlemeye tabi
tutulduklarini bilmeyebilirler. Bu durum da degerlemede kullanilan 6l¢iiler, isgérenlerin
kullanildigin1 sandig1 Olgiilerden farklilik gosterebilir. Oysa, isgorenler kendilerinden
neler istendigini ve hangi Olgililere gore degerlendirildiklerini bilmedikce isgdren

degerlemesinden beklenen sonuglar elde edilemez (Sabuncuoglu, 1994, s:186).

2.12.2. Sistemin Tasarmm ve Yiiriitiilmesine iliskin Sorunlar

Performans degerlendirmeye yonelik araclar, degerlendirilecek performansin
niteliklerine gore cesitlilik gosterir. Degerlendirilen isin somut dgelerden olusmasi
degerlendirmeyi kolay kilabilecegi gibi soyut 6gelerden olusan islerin degerlendirilmesi
oldukea gii¢ olabilmektedir. Ornegin, bir fabrikada makina basinda ¢alisan bir isgdrenin
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irlin miktarint 6lgme isi somut verilere dayandigi icin ne kadar kolay ise, bir
ogretmenin performansini dlgmek soyut verilere dayandigi i¢in o denli gli¢ olmaktadir.
Bu durumlarda gelistirilen performans degerlendirme araglarinin igerigini olusturan
sorular hazirlanirken 6l¢mek istenilen ozelligi ne derece olgtiigline ve tekrar élgme
sonucunda ayni degerler alip almadigr hususunda yani 6lgme aracinin gegerlik ve
guvenirlik duzeyine cok dikkat etmek gerekmektedir. Olgme aracinin gegerlik ve
giivenirlik diizeyi diisiik olmasi halinde performans degerleme sonucu da hatali
olacaktir (Schermerhorn, s.432 ve Woods, 1997, 5.193).

2.12.3. Degerlendiriciden Kaynaklanan Sorunlar

Genellikle, degerlendirmeyi yapan kisiler iyi egitilmediklerinde sistem iyi planlanmig

olsa bile ortaya baz1 sorunlar ¢ikabilir.
2.12.3.1. Hale Etkisi

“Bu tir hatalar, yoneticinin iggoreninin Ozellikle tek bir pozitif kisilik 6zelligini,
davranigini ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden kaynaklanir. Literatlirde
halo etkisi olarak da adlandirilmaktadir ve bu tiir hata, degerlendiricinin, iggdrenin bir
alandaki veya konudaki ¢ok gelismis Ozelliginin etkisinde kalarak bunu kiginin tim
Ozelliklerine genellemesi ile meydana gelir. Bir anlamda, c¢alisanin ¢ok iyi oldugu bir
yonunin etkisinde kalarak tiim performansinin ¢ok iyi oldugu yanilgisina diismek
burada s6z konusu olabilir. Bu hatanin performans degerlemede etkili olmasini 6nlemek
icin kiginin bir biitlin olarak ele alinmasi ve degerlendirilmesi gereklidir” (Helvaci,

2002, s:161).
2.12.3.2. Olumluluk ya da Olumsuzluk Hatalar

“Tarafli ol¢im, degerlemenin tarafli yapilmasidir. Degerlendiricinin degerlendirdigi
kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinhigina gore davranarak bunu
degerlendirmeye yansitmasi tarafli 6lglime neden olmaktadir. Aksi takdirde, performans
degerlendirme ¢aligmalar1 ¢alianlarca giivenilir bulunmayabilir ve sisteme duyulan

inancin da sarsilmasi sonucunu dogurabilir” (Helvaci, 2002, s:161).
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2.12.3.3. Ortalama Egilim Hatas1

“Bu tir hatalar, yoneticilerin degerlendirme esnasinda herkesi, performansini
g0zonilinde bulundurmaksizin degerlendirme dl¢eginin orta noktasina yakin bir yerlerde
degerlendirmesidir. Bu durumda pek¢ok isgéren bes’li bir 6lcekte (1=mikemmel,
5=cok kotu) orta nokta olan 3 araliginda degerlendirilmis olmasidir. Bu, insana yonelik
Ol¢timlerin ¢ogunda karsilasilabilecek bir sorundur. Genelde insana yonelik 6lgtimlerde
kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun oOrtalama veriler ¢ergevesinde diisinmek, onu
ortalamaya yakin gormek, hatali sonug¢ verebilmektedir. Standart 6l¢lim hatasi, herkesi
ortalama veya vasat dlgiilerde gorme egiliminden kaynaklanir. Bu nedenle son derece de
sakincali durumlar dogurur. Ciinkii performans degerlendirme siirecinin isletilmesinde
onemli bir ama¢ da kisilerin aralarindaki is basarisina yonelik farkliliklarin
belirleyebilmektir” (Helvaci, 2002, s:161).

2.12.3.4. Son Olaylarmn Etkisi Hatasi

Insanlar daha 6nceden meydana gelen olaylardan cok, en son gerceklesen olaylar:
hatirlama egilimi igindedirler. Ornegin bir ydnetici isgoreninin alt: ya da sekiz ay 6nceki
performansindan daha ¢ok, bir ka¢ hafta ya da bir ay dnceki performansint muhtemelen
daha iyi hatirlar. Yoneticiler, yil boyunca isgorenlerin performanslarini kayit
etmedikleri siirece biiyiik bir ihtimalle igsg0renin en son performansini géz Oniinde

bulundurarak karar verirler (Helvaci, 2002, s:161).

Bu hata degerlendirmede calisanin yalnizca son calisma performansimin dikkate
alinmasiyla ortaya ¢ikar. Genelde degerlendirme donemi son bir yil1 kapsamaktadir. Bu
durumda degerlendiricinin aklinda calisanin son birkag aylik performansi taze olarak
yer alacaktir. Ozellikle donem basindaki olaylar1 hatirlamakta giiclik ceken ya da
unutan degerlendirici yakin ge¢misteki olaylara gore degerlendirme yapacaktir

(Uyargil, 1998, s:225).
2.12.3.5. Zit Durumlar Faktorii

“Karsilasilan zit durumlarin yarattifi psikolojik etki nedeniyle ¢ok basarili bir insanin
performansinin degerlendirilmesinden sonra degerlendirilecek calisanin performansi

oldugundan daha kotii olarak degerlendirilebilir. Ya da geg¢miste kotii olan birinin
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performansi, son zamanlardaki ataklari yiiziinden oldugundan daha fazla cikabilir.
Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak ve ¢alisma zamaninin bir

biitiin olarak diistiniilmesi bu faktoriin etkisini azaltacaktir” (Barutcugil,2002, s:232).
2.12.3.6. Onyargilardan Dogan Hatalar

Baz1 kisiler c¢esitli konulardaki Onyargilarini performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki kisinin (degerlendiren ile degerlendirilen)
gecmisteki iligkilerine, yas, cinsiyet, din ve 1rka iligkin cesitli 6nyargilari bu tiir kisisel
Onyargilara verilecek en tipik Orneklerdir. Performans degerlendirmede bu dogrultuda
yapilacak diger bir hata ise organizasyonun bir birimi ya da ¢alisanlarin bir grubu igin
on yargili davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici kisilerin bireysel
performansina agirlik vererek bu tiir hatalar1 onleyebilir. Ayrintili olarak hazirlanmais is
tanimlarindan degerlendirmelerden yararlanmak ve herkesi gorev ve sorumluluklar
cergevesinde, farkli gorev {invanlarindaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek, bu

hatanin 6nlenmesinde yardimci olacaktir (Kaynak, 2000, s:226-227).

2.13. PERFORMANS DEGERLENDIRME CIKTILARININ KULLANIM
ALANLARI

Performans Yonetimi sistemi, calisanlar1 ve organizasyonun kendisini ilgilendiren bir
sistemdir. Genellikle yonetimin arzusu ile kirilan sistemin caliganlar tarafindan kabulii
ve benimsenmesi igin isletmedeki tiim kullanim alanlarinin ve bunlarin sonucunda
degerlendiren ve degerlendirilen icin ortaya c¢ikacak olumlu sonuglarin agiklanmasi
gerekir. Bunu bilen isletmeler sistemlerini tamitirken performans degerlendirmesinin

kullanim amagclarini ve yararlarini1 genis kapsamli olarak ele alirlar.

Ancak bu bilgilerin ayrintili agiklamalar1 6zellikle degerlendirilenlerin sisteme iliskin
inang ve ilgilerinin saglanmasinda sinirlt bir rol oynar. Bu nedenle, s6z konusu yazili
bilgilerin daha etkili diger bazi iletisim araglar1 ve egitim programlari ile desteklenmesi

gerekir (Uyargil, 2008, s:4).

Performans Yonetim Sistemi isletmelerin insan kaynaklart yoOnetiminin ¢esitli
sistemlerine veri saglayan ve bu sistemlerin kurulmasi ve saglikli isletilmesi i¢in gerekli

caligmalari igerir.



93

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,008, b
deret ve ek kazanglar kariyer geligimi egitim ihtivaclarinin diger
belirlenmesi

isletmealerin %'sl

Sekil 1. Performans Degerlendirmesinde En Cok Etkilenilen Faktorl
Kaynak: 2000'e Dogru insan Kaynaklari Arastirmasi, Hirriyet insan Kaynaklari, Arthur
Andersen insan Kaynaklari Danismanligi, Dogan Ofset Yayincilik, 1999, s.30.

2.13.1. Ucret Yo6netimi

Calisanlarin Yasamlarint siirdiirmeleri, calistiklart kurumda statii, giivenlik duygusu,
sayginlik ve kabul goérme gibi degerlere sahip olmalar1 acisindan ticret temel bir arag
niteligindedir. Isletmelerde iicret yonetimi iki yonlii dikkati geker. Birinci yonii,
calisanlara ddenen iicretlerin isletmelerin 6nemli bir gideri (maliyeti) olmasi. ikinci
yonil ise, licretlerin ¢ogunlukla calisanlarin yasamlarini saglayan tek ara¢ olmasidir.
Dogal olarak tiim ¢alisanlar adil ve esit {icret almayi isterler. Isletmeler de calisanlarin
bu istemlerini saglamak amaciyla isletmede bir takim girisimlerde bulunurlar, ¢esitli

sorunlara ¢6zm aramaya ¢aligirlar (Artan, 1989, s:130).

Kisilerin maddi kazanglarinin orani, onlarin performanslart ile bir bigimde
iliskilendirilmelidir. Bu nedenle kurumlarin ¢ogunda performans degerleme sonuglari
dogrudan ya da dolayli olarak iicret artisinda kullanilir. Oncelikli amag yiiksek
performans ve yiiksek basariy1 6diillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak

olmalidir (Findikg1, 2009, s:338).
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2.13.2. Teknik Becerilerin Gelistirilmesi

Calisanlart katilimer bir sistemle odiillendirmeye diger bir yaklasim, beceriye dayali
olarak bir ticretin 6denmesidir. Bu kavramin 6zii, ¢alisanlarin organizasyona getirdikleri
ya da calistiklar siire i¢inde gelistirdikleri bilgi ve becerilere gore licretlendirilmesidir.
Stiphesiz, bu bilgi ve becerilerin yerinde ve dogru kullanilmasi1 gerekmektedir. Bu Ucret
sisteminin savunuculari, bunun iicret skalasini belirlerken daha fazla objektiflik
sagladigini, O6grenmeye ve kisisel gelisime agirlik verdigini vurgulamaktadirlar.
Sonugta, organizasyonun hemen her isini bilen daha donanimli ¢alisanlar organizasyona
daha fazla katkida bulunabileceklerdir. Bu yaklasimda ¢alisana verilen mesaj: ‘Ne kadar
fazla 6grenirsen, o kadar fazla kazanirsin’ olmaktadir. Bu uygulamada insan kaynaklari
maliyetleri toplam olarak artmakta, fakat {iretilen birim basma isgiicii maliyetleri
diismektedir. Verimlilikte ve (yeni) is hacminde artiglar saglanmaktadir (Barutgugil,
2002, s:244). Bu yontemde calisanin teknik bilgi ve becerilerini gelistirmesi veya
organizasyonun ¢alisanini yaptig1 gorevle ilgili kurslara, seminerlere, egitimlere vb.

gondermesi hem calisan agisindan hem de organizasyon agisindan verimli olacaktir.
2.13.3. Egitim Ihtiyacinin Tespiti

Organizasyonlarda yetistirme gelistirme faaliyetlerinin basarisi, bu faaliyetlerin 1yi
planlanmasina baghdir. Egitim yonteminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi

konuya, ne zaman, ne dlgiide ihtiyact oldugunu belirlemekte miimkiin olacaktir.

Isletmeler egitim ihtiyaclarim1 cesitli yontemlerle saptarlar. Organizasyonlarda bu
dogrultuda yapilan calismalara destek vermek, bazen de tamamen egitimin ihtiyacini
belirlemek amaci ile performans degerlendirme faaliyetlerinin sonuglarindan
yararlanilir. Diger bir deyisle, Performans Yonetimi Sisteminden saglanan veriler bazen
egitim ihtiyacini belirlemek i¢in yapilan diger ¢aligmalar1 tamamlayict nitelikte ya da
onlar1 kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiir
sistematik ¢alismalarin olmadigi, iletmelerde egitim ihtiya¢ analizi islevini yerine
getirirler. Calisanlarin performans sorunlariin ¢éziimiinde isletme iginde ya da disinda
bilimsel ya da bilimsel olmayan bir tarzda verilen egitimlerin biiyiikk bir 6nemi

bulunmaktadir. Performans yonetim siirecinin performansin planlanmasi, performansin
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desteklenmesi ve performansin degerlendirilmesi seklindeki asamalarinin  her

bolumiinde egitim 6nemli bir yer tutar (Barutgugil, 2002, s:111-112).
2.13.4. Kariyer Yonetimi

Glinlimiiz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan etkinlikle
yararlanabilmeleri ic¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri; gerek
organizasyonel etkinlik, gerekse isgoren tatmini agisindan olduk¢a blylk 6nem

tagimaktadir.

Sekil 2’de goriilecegi gibi, kariyer yonetimi sistemi igerdigi hedef belirleme,
kendi kendin degerlendirme, astin iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim
programlarina tabi tutularak gelistirilmesi gibi faaliyetler nedeni ile Performans
Yonetimi Sistemi ile ¢ok yakin iliski i¢cindedir. Her iki sistemin organizasyon i¢inde
birbirleri ile bilgi aligverisi i¢cinde olmasi, personel sistemlerinin etkinligini de olumlu

bicimde etkileyecektir (Uyargil, 1994, s:6).

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
¥ Kisginin kendi bilgi, beceri, ilgi,deger |# Beseri kaynak planlan ile sistemin
yargisi, giicli ve giigsiiz yonlerini entegre edilmesi
degerlendirmesi » Kariyer yollarinin belirlenmesi

&

¥ Organizasyon ici-disi1 kariyer # Kariyer bilgisinin artirlmasi i¢in agik

olanaklarini tammlamasi islerin duyurulmasi
» Kendisine kisa, orta, nzun dénemli # Calisanlarin performanslarinin
hedetfler saptamasi degerlendirilmesi
¥ Planlarin hazirlamasi » Astlara kariyer damsmanlig yapilmasi
» Planlarin uygulamasi » Is deneyimlerinin artirilmas:
» Egitim programlar: diizenlenmesi
#» Yeni personel politikalarinin

olusturulmasi

Sekil 2: Kariyer Gelistirme Sistemi
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2.13.5. Sozlesme Yenileme veya isten Cikarma

Performans degerlendirmenin bireyler arasi basar1 farkliliklarin1 dlgmede objektif ve
bilimsel bir yol oldugunu varsayimindan hareket edildiginde, degerlendirmeler
sonucunda basarisiz olduklar1 belirlenen ve belirli bir siire egitim yolu ile organizasyona
yararli hale getirilmesine ¢alisilan ancak bu konuda basarili olamayan kisilerin isten
ayrilma kararinin verilmesinde, performans degerlendirmenin yararli bir ara¢ olacagini
diisiinmek hatali olmayacaktir. Gergekten de bu kararlarda tek etken olmasa da
performansi yiiksek olan kisiler ile ise devam edilmesi ama belirli siirede siirekli olarak
diisiik performans gosteren kisiler ile c¢alismamasi da dogal bir sonu¢ olarak
degerlendirilmelidir. Calisanin isine son vermek bir igsyerinde en son adim olmalidir.
Bagvurmak zorunda kaldig1 bu eylemin belirgin nedenlerini agiklayabilmeli ve belgeler
sunabilmelidir. Iletisime izin vererek duygusal rahatlama ve uygulamanin insancil bir
diizeyde kalmasi saglanmalidir. YOnetici, bu asamada c¢alisan1 Onyargisiz olarak
dinlemeye istekli olmalidir. Isten ¢ikarmanin nedenleriyle ilgili gériismede calisanin
kabul edilemez olan performansi iizerinde odaklanmak gerekir (Barutgugil, 2002,
s:119).
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UCUNCU BOLUM
STRES VE PERFORMANS ARASINDAKI iLISKI

3.1. STRES VE PERFORMANS

Stresin is verimliligi lizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri vardir. Baska bir
ifade ile stresin ¢ok diislik oldugu ortamlarda verimlilik genellikle diisiik olmaktadir. Bu
nedenle verimliligi yiikseltmek i¢in stres diizeylerini ve yogunlugunu uygun seviyede
tutmakta yarar vardir. Bu sayede birey daha ¢ok gayrete gelmekte, bilgi ve becerilerini
ortaya koymaktadir. Ancak sekil 3.1°de goriildiigii gibi stres yogunlugu ve diizeyi asir1
Olciide yiikseldikge bireyde tilkenme meydana geleceginden verimlilikte hizli bir disiis
yasanabilecektir. Bu nedenle stres yogunlugu higbir zaman optimum diizeyin altina

diismemesi gerekmektedir.

A
Verimlilik Seviyesi

Verimlilik Bolgesi

\ ........ -/

Cok Diisik ~ Orta  Cok.Yiiksek

»
»

Stres Yogu}llugu ve Diizeyi

Sekil 3.1 Stres Yogunlugunun Verimlilige Etkisi (Eren, 2010, s:304)

Calisanlarin  performanslarin1 en fazla stresin etkiledigi bilinen bir gercektir.
Calisanlarin diisiik performansi, bir sirketin rekabet giiciinii kiran en 6nemli etkendir ve
¢ok kere galisanlardan kaynaklanan bir sorun olarak degerlendirilir (Atkinson vd., 1995,
s:191). Stresin neden oldugu her tiirli rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar
dogrudan bireyin performansina etki etmekte, calisma iligkilerine ve is basarisina
yansimaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s:282). Bu nedenle 6rgitlerde strese,

stres kaynaklarina, stresle miicadele yontemlerine, stresin sonuglarina ve stres birey
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iligskisine oldukga 6nem verilmelidir (Tokay, 2001, s:66). Stresin isletmeler ve ¢alisanlar
acisindan her zaman olumsuz oldugunu diisinmek de yanlis olur. Zira yiiksek
performans i¢in belirli diizeylerde strese ihtiya¢ vardir. Dozu ayarlanmig stresi,
verimliligi ve etkinligi artiran bir unsur olarak gormek gerekmektedir (Ozdevecioglu
vd., 2003, s:131). Daha acik bir ifadeyle, kontrol edilebilen optimum seviyedeki stres
artan performans demektir. ‘Perakende magazalar zincirinde yapilan bir arastirmada
duygularin1 denetleme ve stresle basa ¢ikma becerisine sahip magaza yOneticilerinin,
metrekare basina karliliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur’ (Baltas, 2001,
s:127).

Buna karsin, bir baska arastirmaya gore biiylik sirketlerde ise gelememe nedenlerinin
yarisini strese bagli hastaliklar olusturmaktadir. Ayrica stresin herhangi bir andaki is

giiciiniin %1,4’linii etkiledigi de yapilan arastirmalarda saptanmistir (Lewis, 1995, s:24).

Gortildiigii tlizere stres tam dozunda tutuldugunda bu hem isletmeye hem de calisana

faydali bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.
3.1.1. Stresin Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar Uzerindeki Etkisi

Stresin optimum diizeyde olmasinin performansin artiriminda 6nemli bir rol
oynamasinin yani sira performansi olusturan unsurlar tizerinde de etkisi bulunmaktadir.
Bireyin odaklanma, yetkinlik ve adanma gibi performansini belirleyen unsurlari i¢cinde
diisiik stres seviyesi olumsuz sonuglar dogurur. Stresin yogunlugunun fazla olmasi
durumunda da birey direnme noktasini asarak tiikenme seviyesine gecer. Bu durum
bireyin kisilik tipine gore degiskenlik gdsterebilir. Strese daha fazla duyarl olan kisilik
tiplerinde tiikenme durumu daha sik rastlanan bir durumdur, bu nedenle performansin

olusturan unsurlara baglilig1 diisiik stres seviyelerinde dahi diisiis gosterebilir.

Asint diizeyde stres insanlar ilizerinde cesitli fizyolojik, psikolojik ve davranissal
zararlara yol agar, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sistemini bozar. Is performans: diiser,
birey karar vermede giiclilk ¢ekmeye baslar ve davranislarda dengesizlikler olusur.
Ozellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel beceri gerektiren islerde
dikkat azalmasi sonucu cesitli olumsuz durumlar ortaya ¢ikabilir (Yilmaz ve Ekici,

2003, s:3; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s:197).
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Stresin  bireyin performansit tizerinde ki olumsuz etkilerinden bazilari; ise
odaklanamama, iletisim kurma sorunlari, karar verme gii¢liigii, vizyon eksikligi, zaman

yonetimi, ise devamliligin azalmasi, organize olamama vb. seklinde siralanabilir.
3.1.1.1. Verimliligin Azalmasi

Stres yonetici ve isgOren tiim personeli ¢esitli boyutlarda etkileyerek, bireysel ve
kurumsal verimi olumsuz yonde etkilemektedir ( Aylin ve Yildiz, 2000, s:111). Stresli
bir ortamda ¢alisan kisilerin is verimi diismekte, isten ayrilma ve sigara alkol ila¢ ya da
uyusturucu madde kullanma aliskanlhigi giderek artmaktadir (Isikhan, 1999, s:20).
Cagdas yonetici, hizmeti en uygun yer ve zamanda, hizli, ucuz, verimli ve kaliteli bir
bicimde sunmak ya da {iretimi artirmak disiincesindedir. Hizmetin kalitesini
yiikseltmek veya iiretimi artirmak, oteki etmenlerin yaninda en Once insan Ogesine

baghdir. Calisanlarda ne denli etkili oldugu stres ve verimlilik diizeyleri arasindaki

iliski ile agiklanabilir (Ertekin, 1993, s:62).

Bireyin performansinin kalitesi, esasinda kendisinin biligsel yeterliligi ile ise alimi
sirasinda uygulanan se¢im ve egitim prosediirlerine bagli olmaktadir. Genelde gorevler,
orta dizeyde motive edici olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle bireyin psikolojik
ihtiyaclart ile isyerinin sagladigi firsatlarin birbirleriyle uyumlu olmasi gerektigi
diistiniilmektedir. Stresi sadece sakincalar1 olan olumsuz bir olgu olarak ifade etmek
yanlig olur. Ciinkii insanin belli amaclara yonelik davranabilmesi ve basarili olabilmesi
icin belli bir oranda strese ihtiyaci vardir. Bu optimum stres diizeyidir. Orgitler,
calisanlarin karsi1 karsiya kaldiklar1 veya kalabilecekleri optimum stres diizeyini
belirleyerek, 6rgut lehine kullanabilirler (http://www.gapmyo.edu.tr/dergi3/9%20polis
stres.pdf. Erisim Tarihi:09.02.2012).

3.1.1.2. Rol Catismalari

“Rol catigmasi herhangi bir rolii oynayan birey, birbiriyle yarisan beklentilerle
karsilastiginda ortaya c¢ikmaktadir. Rol catismasi; is gorevleri, kaynaklar, kurallar,
politikalar ve diger bireyler aras1 uyumsuzlugu igermektedir” (Katrinli ve Ozmen, 1991,
s:91).

Rol ¢atigsmasi, iki ya da daha fazla rolii istlenmenin kisi iizerinde yarattig1 baski sonucu

ortaya ¢ikan gerilim durumudur. Yani kisinin bir rolii tistlenirken ayni1 anda baska bir


http://www.gapmyo.edu.tr/dergi3/9%20polis%20stres.pdf
http://www.gapmyo.edu.tr/dergi3/9%20polis%20stres.pdf
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rolu de Ustlenmesine bagl olarak iki roliin arasinda kalmasidir. Bu durum kisi tizerinde
baski olusturmaktadir. Bu baskinin devam etmesi kisinin roller arasi c¢atisma
yasamasina neden olmaktadir. Is-aile yasam catismasi da, is ve aile alanlarindan
kaynaklanan rol taleplerinin bazi1 yonleriyle birbirleri ile karsilikli uyumsuz olmasi
sonucunda meydana gelen roller arasi ¢atismanin bir tiirii olarak kabul edilmektedir
(Greenhaus vd., 1989, s:313).

Kisiler arasi iletisim gatismalarinin énemli kaynaklarindan bir tanesi de kisilerin sahip
olduklar1 rollerdir. Roliin ne oldugu konusunda pek ¢ok tanim yapilmistir. Benzerleri
arasinda c¢ogunlugun iizerine uzlastigi bir tanim sOyledir. Gurup iginde belli bir
pozisyonda bulunan kisiden beklenen ise yani davraniglarina rol adi verilir. Bu tanimda
grup, pozisyon ve is kavramlar1 vurgulanmaktadir. Rol, toplum yasantisindaki dnemli
degiskenlerden birisidir. Toplum-grup olmaksizin rol de olmaz. Bir adada tek basina
yasayan bir insanin roliinden ya da rollerinden s6z edemeyiz. Toplumlarda tanimlanmis
belirli roller vardir. Bu rollere talip olanlardan roliin geregini yerine getirmeleri beklenir
(D6kmen, 2002, s:119).

T1bbi sosyolog ve diger saglikla ilgili arastirma yapanlara gore kisilerin hastaliklariyla
toplumdaki rolleri arasinda iliski vardir (Link, 1990, s:354).

Rol, bir kisinin bulundugu gorev yerine gore gerceklestirmek durumunda oldugu ve
kendisinden beklenen davranislarin dizinidir. Belirli durumlarda bu iliski rol ¢atigmasi
dogurur. Rol davranigin etkinligi bireyin rol vericilerin beklentilerine uygun cevap
vermesi halidir. Rol vericiler davranis diizlemi igindeki rol gergeklestiricilerin
yapacaklarina iligkin beklentiler olacaktir. Bu dogrultuda rol beklentisinde bulunduklari
kisilere ne yapacaklarini ve nasil yapacaklarini anlatirlar. Rolii gerceklestirecek olanlar
ise kendilerinden ne beklendigini algilarlar ve egilimleri dogrultusunda kendilerinden
istenen davranislar1 sergilerler. Rol gergeklestiricisi durumunda olanlar degisik
sebeplerle kendilerinden beklenenleri yerine getirmezlerse 0zel bir ¢atisma tiirii olan rol
catigmasi ortaya ¢ikar. Rol catigmasi yasayan bireyler iglerine konsantre olamazlar ve is
doyumlan diisiiktiir (Kemery, 1985, s:364).

Is yasaminda en biiyiik sikinti ve stresi yasayan kadimnlar kiiciik yasta cocuklari
olanlardir (Stemp, 1986, s:271).

Ama ilging olan bu tiir rollere sahip olmayanlarin olanlara nazaran daha fazla psikolojik

problem yasadiklaridir (Burton, 1998, s:201).
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Birden ¢ok role katilim (¢alisan, es veya ebeveyn rolleri) hem zaman baskist hem de iki
alandaki davranis kaliplar1 ve beklentiler uyusmadiginda zorunlu olarak birkag diizeyde
catismaya neden olmaktadir (Fowlkes, 1987, s:6).

Orgiitsel iliskiler acisindan diisiiniildiigiinde rol, tanimlanan sosyal yap1 icinde kabul
edilen kurallardan kaynaklanan ve kisi tizerinde beklentileri dar olan iligkiler sistemidir.
Glinlimiiziin modern toplumunda yasayan kisiler, hayat boyu roller ile karsilagirlar.
Sosyal roller tipik siralamaya gore, ¢ocuk, geng, es, ana-baba gibi genel rollerden
bazilaridir. Bu roller kiiltiir ile farklilik gosterir ve ¢atismaya yol acar. Bu rollerde
ilerlemenin disinda modern toplumdaki yetiskin kisinin ayni anda bagka rolleri de
vardir. Ayrica bireyler yasadiklar1 grup i¢inde de ¢atismalar yasayabilirler (Poole, 1991,
5:926).

Rol catismasi, bireyin ayni anda farkli rolleri gerceklestirme zorunlulugunun sonucu
ortaya c¢ikabilecegi gibi, bireysel 0Ozellik ve yeteneklerin gergeklestirecek role
uyumsuzlugundan da dogabilir. Bazen tasinan roller de rol ¢atismasina yol agabilir. En
genel sekliyle rol catismast kisinin bulundugu ortamda yapmasi gereken ile yaptigi
arasindaki olumsuz farktir. Yapilan ¢aligmalar, bireylerin rol catigsmasi ile kars1 karsiya
kalmasinin temelinde, rol belirsizliginin yattigin1 gostermektedir. Rol belirsizligi, rolii
gerceklestiren kisinin kendisinden beklenen davraniglar veya gorevleri hakkindaki
algilama yetersizliginden ortaya c¢ikar. Rol catismasi oOrgiitsel catismanin 6zel bir
tiriidiir. Rol catismasinin ortaya ¢ikmasi icin Oncelikle bir organizasyonun ve bu
organizasyon icerisinde de bireylerin belirli gérev tanimlarinin olmasi gerekir. Bireyin

gorev tanimina ters diismesi rol ¢atismasinin ortaya ¢ikisinin baslangicidir.

Catisma stresle c¢ok yakin iligkisi olan bir kavramdir. Catisma, kisisel amaglar,
gereksinimler veya degerler gibi boyutlarda bireysel, bir grup icindeki bireyler veya
gruplar arasindaki diismanca davraniglar veya uyusmazliklardir. Boyle catigsmalar
bireyde stresi baglatan Onemli etkenlerdendir. Rol c¢atilmas: olan bireylerde is

doyumunun diisiik, ise bagh gerilimin ise yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Daniel Katz ve Robert Kahn rol g¢atismasinin, iki veya daha fazla rol baskisinin
birbirleriyle ¢atismalart durumu olarak tanimlanmistir. Bir baskiya uymanin, diger
baskiya uymay1 giiglestirdigi durumlarda rol ¢atismadan s6z edilmektedir (Pehlivan,

2000, s:76). Kahn, orgiitlerde ¢atismanin onemli tiirlerinden olan rol g¢atismasinin
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orgiitlerde kisisel ¢aba i¢in giiven ve saygi azligi ve is tatmini diisiikliigliniin kisiler
aras1 gerilim diizeyinin artmasiyla iliskilendirilebilecegini ileri siirmektedir. Bununla
birlikte rol ¢atismasi orgiitte tiimiiyle dislanamaz; bu nedenle ¢atigmalar ne siirekli ve
Orgut atmosferini bozacak seviyede olmalidir ne de tamamen ortadan kalkmalidir;
clinkii siddetli ¢atigma karar almay1 geciktirir, koordinasyonu bozar ve giiveni azaltir

(Tutar, 2000, s:61).

Rol catigmasi, genellikle calisanin kisisel Olglitleri, deger ve beklentileri ile isin
gerekleri arasindaki zitliktan kaynaklanir. Ornegin; bir taraftan iiretimi arttirmak ve hizl
karar vermek isteyen, Ote yandan kararlara katilmayir amaglayan ve daha demokrat
davranma geregi duyan yoneticinin durumu bdyle bir catigmayr ayni zamanda

calisanlarin beklentileri ile ig gereklerinin uyusmamasindan da kaynaklanabilir.

Bireyin birden ¢ok iiste baglanmasi, farkli iki veya daha fazla isi yiiklenmesi, isini
yaparken hissettigi baski, kisinin isini bitiremeyecegi endisesi, bireyin almis oldugu
bilgi ile bireyin roliinii yeterli bicimde yerine getirebilmesi i¢in gerekli performansin
olmayist strese neden olmaktadir. Kurumlarin ¢ok kati1 sekilde oOrgiitlenmesi ve
calisanlarin sorumluluklarinin belirgin bir sekilde saptanmamis olmasi yaraticilik ve
sorumluluk alma arzusu olan kisileri sogutup onlar1 bunalima sokacagi gibi, tam tersine
asir1 bir 0zerklik ve serbestlik verilmesi de is tanimlarinda belirsizligi arttiracagindan
kisiler icin stres faktori olabilir (Istkhan,a.g .k, s:106).

Is-aile yasam c¢atismasinin ortaya cikisi kisinin birden fazla role sahip olmasi
durumunda meydana gelir. Rol belirsizligi, rol catismasi, yogun zihinsel ve fiziksel
caba, fazla calimsa sonrasi olusacak psikolojik baski, zaman yetersizligi, stresli ortam
vb. is unsurlar is-aile ¢atismasiyla dogrudan iliskilidir (Higgins ve Duxbury, 1992,
5:392-393).

Stres, isletme yonetimi agisindan ele alinmasi gereken bir kavramdir. Ciinkii stres,
calisanlar1 dogrudan etkilemekte, onlarin davranislarini, verimliliklerini ve digerleriyle
iligkilerini belirlemektedir. Stres cesitli nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilir. Bireyin
kendisiyle ilgili olan bireysel stres kaynaklar1 arasinda bireyin kisiligi, rol belirsizligi ve

rol ¢atismasi sayilabilir (Luthans, 1994, s:404).



103

Rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi ile is performansi arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugunu simdiye kadar birgok arastirmact ileri stirmiistiir (Fried, 1998; Fisher, 2001;
Behrman, 1984).

Rol ¢atigmasi, kiginin orgiitte yapmakla gorevli oldugu is ile kendisi arasindaki gesitli
uyumsuzluk ve ¢eliski durumlaridir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan kisi-rol catismalar1 degisik
sekillerde ortaya cikabilir. Birincisi, kisinin ayn1 anda birden fazla rolii gerceklestirmek
durumunda kalmasidir. ilgili sahis, is veya gdrevini yaparken bu rollerden birini se¢me
zorunlulugu ile kars1 karsiya kalacaktir. Ikincisi, kisinin mevcut yetenek ve dzellikleriile
yaptig1 is veya gorevin rol gereklerinin uyumsuzlugu seklinde ortaya c¢ikan rol
catismalaridir. Bu da iki tiirli olabilir. Birincisi, kisinin yetenek ve 6zelliklerinin isin
gerektirdiginden ¢ok yiiksek olmasi halidir. Digeri ise, kisinin 6zellik ve yeteneklerinin
yaptig1 is ve gorevin gerektirdiginden ¢ok diisiik olmasidir. Ugiinciisii, kisinin yerine
getirmek durumunda oldugu kendi isini veya gorevini sevmemesidir. Ozellikle kisinin
kendi deger yargilarina ters diisen rol gereklerini yerine getirmesi bdyle bir yol
catismast gerektirir. Dordiinciisii, iki degisik yoneticiden birbirleriyle celigkili talimat
almaktan ileri gelen yapisal rol catismasidir. Boyle bir rol catigsmasi sirasinda kisi,
“Yukar: tiikiirsen biyik, asagi tiikiirsen sakal’ tiirtinden bir gerilim igine diismektedir

(Isikhan, a.g.k, s:106).

Becerilerine uygun olmayan islerde ¢alisan bireyler belli bir siire sonra i¢ ¢atisma
yasaylp huzursuz olacaktir. Bu ise kisinin is yerinde beraber calistig1 diger calisanlara
da yanstyip hem organizasyonun hem de ¢alisanlarin performansinin diigmesine neden

olacaktir.
3.1.1.3. Bireysel Moral Sorunlari

Teknolojik yenilikler ve buna bagl olarak meydana gelen endiistriyel gelisme yalniz
calisan ve bagimsiz olan lireticilerin sayisin1 gittikce azaltmaktadir. Glinlimiizde, ¢alisan
insanlarin ¢ogunlugu, faaliyetlerini biiyiik orgiitlerde siirdiirmektedirler. Boylece toplu
olarak c¢alisilan yerlerde bir sosyal iklim hiikiim siirmektedir. Bu sosyal iklimi, moral

kavramu ile ifade etmek de miimkiindiir (Eroglu, a.g.k, s:324).

Orgiitiin amaglari igin kisileri ¢alismaya géniillii kilan ve ¢alismasini verimli bir sekilde

siirdiirmesini saglayan dnemli faktdrlerden biri de moraldir. Isten tatmin duyma, kisinin



104

isini ya da is yasamini degerlendirmesi sonucunda ulastigt olumlu duygusal durumdur.
Moral ve is tatmini birbirleriyle yakindan iligkili olan iki 6nemli kavramdir. Bir orgitte
moral ve tatmin diistikliigii, ¢alisanlarda devamsizlik, bikkinlik, kurallar1 6nemsememe,
Orglite zarar verme, isi birakma, savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar gibi davranislar
ve sonuclar yaratir. Moral ve tatmin diisiikliigii calisanlarin ruhsal yapilar {izerinde
olumsuz etkiler yaratarak onlarin kisa siirede stres i¢ine girmelerine neden olmaktadir

(Tutar, a.g.k, s:237).

Kolektif acidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay1 bireyin ulastig1 tatmin diizeyi,
isyerinde moralinin yiiksek olmasina neden olacaktir. Bu anlamda, orgiitte takim
ruhunun gelistirilmesi ve c¢alisanlar arasindaki isbirliginin giiclendirilmesi moral
bakimindan oldukc¢a yararli olacaktir. Boylece moral terimi, motivasyonu ve bir gruba
tiye olanlarin amaglart ve grup degerleri hakkindaki duygular1 da kapsamaktadir.
Yalniz, moral kavramiyla motivasyon arasindaki iliski tek yonlii olmayip karsilikl

etkilesime dayanan ¢ift yonlii bir iliskidir (Eroglu, a.g.k, s:254).

Moral, insanlarin veya grubun atmosferidir ve olduk¢a duygusal bir kavramdir. Strekli
degisiklik arz eder; bazen yiiksek, bazen bozuk, bazen de iyidir. Calisanin morali ne
kadar yuksek ise performansi da o kadar yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu da

Orgiitiin gelisimi, islerin siirekliligi acisindan 6nemlidir.

3.1.3.4. iletisim Sorunlar

Isbirligi tamamen iletisimden olusur. Isgorenler kendilerinden neyin yapilmasimin
beklendigini ve bunun neden yapmalari gerektigini, {Ustlerinin onlardan neler
bekledigini, diger boliimlerde ve isletme disinda kendileri ile ilgili neler olup bittigini
bilmek isterler (Hagemann, 1995, s:50). Iletisimin olmamas1 ya da aksamasi durumunda

isgoren stres altinda kalir. Stresin artmasi sonucu bireyin performansi olumsuz etkilenir.

[letisim kavrami, ‘communis’ kelimesinden tiiremistir ve kavram; tutum, bilgi, diisiince,
duygu ve davranislarin kaynaktan hedefe dogru aktarilmasi anlamina gelir. Iletisim bir
kisiden veya gruptan, bir baska kisi veya gruba bilgilerin aktarilmasi siirecidir. Bir
baska tanimla iletisim, insanlarin duygu, diislince, inang, tutum ve davranislarini sozlii,
yazili ve sdzsiiz olarak iletmesidir. Iletisim sayesinde, insanlar, drgiitler ve toplumlar

arasinda etkilesim ve enformasyon akisi saglanir. iletisim, bir kisiden digerine
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anlamlarim iletilmesidir. Anlam iletme bir ihtiyactan kaynaklanir. Davranislar1 ortaya
cikaran ihtiyaglardir. Insanlar gizlemeye ¢alissalar da, onlarm davranislarinda

karsilamaya ¢alistiklari ihtiyaglar1 anlamak zor degildir (Tutar, 2003, s:43).

Iletisim, bir kimseden diger bir kimseye veya gruba iletilen diisiincelerin ve duygularn
bozulmadan o kimse veya grup tarafindan oldugu gibi anlasilmasi demektir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s:95).

Kisiler arasindaki iletisimin yetersizligi insanlardaki giivensizlik, karmasiklik ve
inangsizlik duygularii arttirmakta, moral diismekte ve lidere olan inan¢ ciddi
boyutlarda azalmaktadir. Insanlar1 ikna edebilme yetenegi, biiyiik tehditlerin ve
degisikliklerin s6z konusu oldugu ortamlarda ¢ok Onemlidir. Bunun i¢in de liderin
insanlarla yiiz yiize goriismesi gerekir. Calisanlarin dinlenmesi, amaglarinin anlasilmast,
onlara kars1 hassas davranilmasi, isletme ve yoneticilerin onlara verdikleri sozleri yerine
getirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin igletme ile ilgili sikayetlerinin bulunmamasi,
isletmede her seyin iyi gittiginin ve calisanlarin mutlu olduklarinin bir gdstergesi
degildir. Bu nedenle ¢alisanlarla konusulmasi, fikirlerinin sorulmasi ve ¢alisanlarla iyi
diyalogun saglanmas1 gerekirlidir. Eger calisan memnuniyetsizligini dile getiremiyorsa,
ya samimi degildir, ya kendisi ile baglanti kurulamamstir ya igletmeye giliveni yoktur,
ya da bunlarin hepsi birden etkilidir. Samimiyetin olmamasi, glivenin azalmasina ve
iligkilerin bozulmasina neden olacaktir. Bozulan iligski patlak verdiginde ise, durumu
duzeltmek ya cok maliyetli olacak ya da ¢ok ge¢ kalinmis olabilecektir (Tutar, 2003,
5:43).

Orgiitlerde yoneticinin olumsuz tutumlar iletisimin bozucu engellerin basinda gelir.
Baz1 yoneticiler aldiklar1 karar, belirledikleri amag¢ ne olursa olsun is gorenlerin bunu
itirazsiz kabul etmelerini ve uygulamalarini beklerler. Bu tiir bir yonetsel diisiince,
oldukca miidahaleci, bireysel inisiyatife yer vermeyen ve geri bir yonetim anlayigini

ifade eder.

Demokratik kurallari 6nemsemeyen yoneticiler, yonetilenlerin istek ve beklentilerini
dikkate almadan, kendi isteklerini tartismasiz kabul etmelerini beklerler. Oysa lider

vasfina sahip bir yonetici, kendi isteklerini bagkalarinin istekleri haline getirir.
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Orgiitsel hiyerarsinin kendisi ve formal yapisi bir iletisim engelidir. Orgiitler organik
yapilardan uzaklasip, mekanik ve merkezi yapilara doniistiik¢e iletisim kanallari uzar ve

kanal engelleri ortaya cikar.

Orgiitlerde aralarinda statii farki bulunan bireylerin iliskilerinin formal kanallarla bagl
olmasi iletisim akisin1 engeller. Yetki ve inisiyatif sahibi bireylerin, orgiitsel iletisimi
resmi kanallara baglamasi, yonetimin gesitli kademelerindeki bireyler arasinda ‘sosyal
mesafe’yi acar. Aralarinda sosyal mesafeler bulunan insanlar arasinda dogal iletisim

akis1 engellenir.

Orgiitsel iletisim kanallarindan kaynaklanan bir baska engel bi¢imi de departmanlar
arasinda yasanan anlasmazliklardir. Tiim Orgiitsel birimler koordine edilmis bir ag ile
birbirine baglanmalidir. Bodyle bir koordinasyon, departmanlar arsinda ortaya
cikabilecek herhangi bir anlagmazlik, personelde tatminsizlige ve gilivensizlige neden
olur. iletisim engellerinden dolay: etkinligin azalmamasi igin departmanlar arasi uyum

korunmalidir (Tutar, 2003,s. 158).
3.1.2. Bireysel Performansin Diismesine Neden Olan Stres Kaynaklari

Stres performans ve etkinlik (zerinde yararli ve zararh etkiler gosterir. Bu konuda ilk
kez 1908’ de Yerkes ve Datson aragtirma yapmuslar ve stres ile performans ve etkinlik
arasinda belirli bir noktaya kadar dogrusal bir iliski bulmuslardir. Y-D Yasas1 olarak
bilinen bu arastirmanin sonucuna gore belli bir noktadan sonra (kirilma noktasi), stres
artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Asiri stres, 6zellikle zihinsel yetenek, yargi
ve karar verme gibi zihinsel becerileri gerektiren islerde dikkat azalmasi sonucu igletme

icin zarar verici sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Bazi arastirmalar doyum ile performans arasinda giiclii bir iliskiye rastlamig ve yiiksek
performans diizeyi olan kisilerin daha fazla doyum alacaklari sonucuna varmislardir.
Lawler ve Porter ise bu iki degisken arasinda ii¢lincii bir degisken olan 6diilii de alarak
performans-doyum arasindaki iliskiyi de agiklamislardir. Teoriye gore, performans
odiile yol acar ve eger odiiller adaletli olarak algilaniyorsa sonugta is doyumu elde
edilir. Ylksek caba performansa yol agar, bu da dairesel bir iliski iginde neden artisina
sebep olur (Isikhan, 2004, s:63).



107

3.1.2.1. Beceri Eksikligi

Beceri eksikliginden kaynaklanan bir performans sorunu yasamamak i¢in oncelikle bir
is icin ihtiya¢ duyulan becerilerin analiz edilmesi ve calisani ise almadan 6nce onun
uygun beceriler dizisine sahip olduguna iliskin kanitlarin arastiritlmasi gerekir. Daha
sonra, calisan is ortami ve sirket kiiltiiri hakkinda bilgilendirilmeli ve islerin nasil
yapilmasinin istendigi aciklanmalidir. Bu rehberlik becerisi gerektiren bir adimdir.
Calisanlarin ne yapilacagini bilmeleri i¢in onlarla birlikte performans beklenti ve

standartlar1 olusturulmalidir. Calisan kendisinden ne beklendigini agik¢a bilmelidir.

Y 6netici, ¢alisanin mesajini agik ve tam olarak anladigindan emin olmak i¢in kendisi ile
konusmalidir. Amaglarin belirlenmesi siirecine ¢alisanin da katilmasi gerekir. Calisan,
is i¢in istenen becerileri gelistirmek ilizere egitilmelidir. Calisan1 egitmek i¢in yonetici
zaman ayirmalidir. Eger, kendi zamani yoksa ekibindeki kisilerden birinden bu calisani

egitmesini ya da ona rehberlik etmesini istemelidir (Barutgugil, 2002, s:83).
3.1.2.2. Motivasyon Eksikligi

Motivasyon, bir amacin elde edilmesi yoOniinde insanin belirli davraniglar ig¢in
uyarilmasi, ydnlendirilmesi ve siirdiiriilmesini iceren bir siirectir. Insanlar ihtiyaglarini
karsilamak i¢in ¢alisirlar. Karsilanmis ihtiyaclar icin insanlarin  motivasyonu

saglanamaz. Thtiyaglar oldugu siirece motivasyon vardir.

Is ortamlarinda motivasyonu saglayan faktdrler; basari, taninma, takdir edilme,
sorumluluk, isin niteligi ve kisisel gelisimdir. Bunun disindaki is ve isyeri ile ilgili
faktorler motivasyonu arttirmaz. Ancak, olmamalari durumunda motivasyon azalir.
Motivasyon, kisinin kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi ve arzulanan
Odulleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baghdir. Gosterdigi ¢abanin yiiksek bir
performans saglayacagini ve bunun da arzulanan 6diilii getirecegini bekleyen bir kisinin

motivasyonu daha yiiksek olur.

Motivasyon agisindan bir eksiklik olup olmadigini belirlemek i¢in dncelikle, ¢alisanin
bu isi gercekten isteyip istemedigine bakilmalidir. Isin, calisanin degerlerine ve
ilgilerine uygun olmasi ve onun sahip oldugu becerilerini isteyerek kullanmasi

Oonemlidir. Eger is yeterli diizeyde uyarici degilse, ¢alisan isi monoton ve sikici



108

buluyorsa isi daha ilgin¢ hale getirmek i¢in yeniden tasarlanmasi konusunda neler

yapilabilecegi arastirilmalidir.

Calisan, amaglarin gerceklestirilmesi ve standartlara uyulmasi i¢in sorumlu tutulmalidir.
Kendisine performansi gelistirmek ve korumak icin diizenli olarak etkili geribildirim
saglanmalidir. Daha 6nceden yeterli ya da yiiksek performans gosterirken simdi
performansit ortalamanin altina diisen bir c¢alisanin  varligi  belirlendiginde
performanstaki bu diisiisiin durumsal mi, yani, kisisel bir sorun veya kisisel
yasamindaki ani degisim yada kronik bir sorun mu oldugu arastirilmalidir. Sorunun,

gecici mi, yoksa kalict mi1 oldugunu belirlemek gerekir.

Motivasyon eksikligi, bazen uzun donemli ve kronik sorunlardan ve bazen de kisa
donemli ve gecici kisisel sorunlardan kaynaklanir. Yoneticiler, bu durumun tepkisel
veya uzun dénemli bir sorun olup olmadigint belirlemek igin performans ge¢misini
degerlendirmelidir. Bir yoneticinin isi performans iizerinde odaklanmak olduguna gore,
performans1 zayiflatan kisisel sorunlari ortaya c¢ikarmak biiylik 6nem tasir. Ayni
zamanda, normal bir verimli ¢alisan1 korumak ve elde tutmak i¢in ne tiir 6nlemlerin

alinacagi ve hangi kaynaklarin kullanilacagi da bilinmelidir.

Bircok yoneticinin ortak sikayeti, yaninda calisan insanlarin yeteneklerinden tam
anlamiyla yararlanamamaktir. Bunlar, bu insanlarin gerektigi gibi calismadiklarindan
sikayet ederler, iglerinde bir heves ve heyecan yoktur ve basarili olma arzusu
duymazlar. Bir seyler elde etmek, kazanmak i¢in motivasyonlar1 da yoktur ve siirekli bir
tatminsizlik duygusu yasarlar. Bu yoneticiler bir dereceye kadar hakli olabilirler. Bircok
profesyonel insan isinde yeterince ¢aba gostermemektedir. Calisanlarin ¢ogu, yetenek
ve becerilerin ve 0zellikle zihinsel yeteneklerinin tiimiinii kullanamamaktadir. Ortalama
bir insanin beyin yeteneklerinin yalnizca %8-10"unu kullandig1 bilinmektedir. Bunun
bir anlami, her organizasyonda kullanilmayan ¢ok biiylikk miktarlarda insan

yeteneklerinin bulundugudur.

Eger, bu aysbergin biraz daha fazlasi su yiiziine ¢ikarilabilirse birgok organizasyonun
basaris1 ve verimliligi cok yiikselecektir. Bu nedenle, insanlarin is performansini
artiracak yollar1 bulmak {ist yoneticiler acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bir insan,

bir organizasyonda kendi ihtiyaglarini tatmin etmek igin gorevler ve sorumluluklar
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iistlenir. Istediklerini elde edebilmek icin herkes bir zaman ve ¢aba harcamak zorunda
oldugunu bilmektedir. Bu ¢abasinin sonucu onun is performansidir. Bu performans;

kabul edilemez, kabul edilebilir, iyi, cok iyi veya mikemmel olabilir.

Performans diizeyi biiyiik 6l¢iide bir insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel yeteneklerine,
inang ve degerlerine bagli bulunmaktadir. Birgok organizasyon insanlari yeteneklerine
ve Ozelliklerine gore ise almaktadir. Ise almada ve yiikseltilmede dikkatler bunlar
lizerine yogunlasmaktadir. Insanlarin inang ve degerlerine daha az dikkat edilmekte ve

genellikle bunlari ortaya ¢ikaracak testler ve miilakatlar yapilmaktadir.

Birgok c¢alisan performansinin yeterli diizeyde olmamasinin nedeni biyuk o6lgide,

yOneticilerin yaptigi ii¢ tipik hatadir.

-Yoneticiler, c¢alisanlara kendilerinden neler beklediklerini sdylemezler. Ortaya
standartlar koymazlar. Onlara genellikle kendi amaglarini ve hedeflerini belirtmezler.
Calisanlar da kendilerinden ne diizeyde bir performans beklenildigini kesin olarak

bilememektedirler.

-Insanlar, &zellikler ve yetenekleri icin ise almirlar, amagclar1 ve degerleri i¢in degil.
Bazi insanlar sahip olduklar iliskileri ve cevreleri kullanarak is bulurlar. Ozellikler ve
yetenekler egitim yoluyla gelistirilebilir. Fakat amaclarin ve degerlerin degistirilmesi

cok daha zordur.

Yoneticiler ve calisanlar ayn1 amaglart ve degerleri, 0rnegin; kalite, zaman, maliyet, is
disiplini, is ahlakin1 paylasmamaktadirlar. Ustelik, bunun da farkinda degildirler. Eger,
inang ve degerler farkli ise, is iliskisini degistirmeye ¢alismak yerine onu sona erdirmek
¢ok daha iyi olacaktir. Insanlarin degerleri, sosyal ve kiiltiirel gegmislerini, kisiliklerinin
ve algilama bigimlerinin yillar boyu birikiminin bir sonucudur. Bu nedenle,

degistirilmeleri ¢ok zordur (Barutgugil, 2003, s:203).

Calisan birey eger gelmek istedigi bir noktaya ulasamamigsa yasayacag: diis kiriklig
biiylik bir olasilikla onun stres i¢ine girmesine sebep olacaktir. Boyle bir durum
Ozellikle fazla duygusal isgorenlerde daha biiyiik bir stres yaratmaktadir. Eger
isgorenler is akimi i¢inde kendilerinin bulunduklar1 diizeyden daha yiiksek bir diizeyde

olmalar1 gerektigini digiiniiyorlarsa bu duygu isgorenlerin, orgiit ve ise karst olumsuz
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tutumlar gelistirmelerini ve biitiin yeteneklerini kullanmalarin1 engellemektedir
(Pehlivan, 2000, s:67).

3.1.2.3. Kaynak Eksikligi

Orgiitlerde calisanlar, gorevlerini geregi gibi yerine getirebilmek icin gesitli arag ve
geregler kullanmak zorundadirlar. Is yerinde kullanilacak arag ve gerecler calisanla isi
arasinda iyi bir uyum saglayarak, insanin calisirken asir1 zorlanmalar yiiziinden
yipranmasinin dnlenmesinin ve bu uyum sayesinde is basariminin yiikselmesini saglar.
Isgorene daha kolay ve diizenli olarak is yapma olanag saglayan arag-gereclerin
yetersizligi bireylerde stres yaratan Onemli kaynaklardan birisidir (Pehlivan, 2000,
5:66).

Performans sorununun nedeninin kaynak eksikligi olup olmadigini belirlemek icin
para,arag-gere¢, malzemenin yani sira zaman ve eleman gibi kaynaklar1 da dikkate
almak gerekir. Eger, isin hiz1 ve tekdiizeligi calisanlar1 asir1 derecede yoruyorsa isi
temposunu zaman zaman degistirmenin veya gorevlerde cesitlendirmelere gitmenin

yollar1 aragtirilmalidir.

Calisanlar bazen yasadiklar1 stresin olusum nedeni olarak kurumun yetersiz
kaynaklarim ileri siirerler. Gereken iglerin yapilmasi i¢in personel veya boliimiin yeterli
kaynaklar1 olmayabilir. Bazen de var olan personel yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmayabilir. Stresi yasayan bireyler, isyerinin nasil olmasi gerektigi hakkinda kat1 ve
taviz vermeyen inanglar1 olanlardir. Isler olmasi gerektigi gibi yiiriimedigi zaman bu

kisiler kendilerini ve gevrelerindeki kisileri asagilar (Isikhan, 2004, s:104).

Isgoren, siire kaynaklarmi etkili bir sekilde yonlendiremiyorsa, faydalanabilecegi bir

stire¢ yonetimi egitimine gonderilmesi faydali olabilecektir.

Calisan1 fonksiyonel kilmak ve memnun etmek i¢in ek olarak ona ne gibi kaynak veya
egitimlerin verilebilecegi arastirilmalidir. Bunun belirlenmesinin akile1 ve bir yolu da

nelere ihtiyact oldugunu bir kez de kendisine sormaktir (Barutcugil, 2002, s:85).
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3.1.2.4. Catisma

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda gesitli sebeplerden ortaya ¢ikan,
anlasmazlik, uyusmazlik, engellenme ve bunun sonucunda da faaliyetlerin aksamasidir.
(Aksoy, 2005, s:339). Bir oOrgltte bireylerin uyumlu calismasi ne kadar dogalsa
bireylerin uyusmazliga, anlasmazliga diismesi, c¢atisma yasanmasi da bir o kadar
dogaldir. Cunku bireyler ihtiyaglar1 ve kisilikleri yoninden c¢ok farkli olduklarindan
aralarinda ¢atisma olmasi kaginilmazdir. Toplumsal ve 6rgutsel yasamda, resmi ve 0zel
iliskilerde bu farkliliklarin ortaya ¢ikmasi ve bu farkliliklara anlayis, hosgorii ve
saygiyla yaklagilmamasi ve ortak bir noktada anlagsma saglanamamasi gatismalara yol
agmaktadir. (Ciiceloglu, 2004, s:195)

Catisma c¢ok degisik ortam ve diizeylerde ortaya ¢ikmakla birlikte genel anlamiyla; bir
secenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun glgliikle karsilasmasi ve bunun sonucu
olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma seklinde tanimlanabilir (Can, 1999,
5:305).

En genel anlamda, ¢atigma, anlasmazlik ve uyusmazliklar sonucunda sosyal varliklar
arasinda ortaya cikan interaktif bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Sirivun, 2001, s.7).
Catisma, dahil olan kisi veya kisilerin i¢ ve dis kosullariyla sekillenen ve bireysel veya
grup performansini olumlu veya olumsuz bigimde etkileyen, kisiler aras1 bir dinamiktir
(Lin, 2003, s.17).

Catisma kac¢milmaz bir olgu olup tiim iliskilerde veya etkilesimlerde ortaya
cikmaktadir. Catismanin olumsuz etkileri oldugu goriislerine karsin, catismanin
etkilerinin yapict veya yikict olup olmamasi catigma yasayan Kkisilerin g¢atismay1
yonetebilme becerisine bagli olmaktadir (Dyson, 2002, s.43). Catisma yonetimi
profesyonel ilgiyi ilk olarak 1960’11 yillarda Blake ve Mouton’in yaptig1 arastirmayla
gormiistiir (Holt ve DeVore, 2005, s.167). Catisma yonetiminde kullanilan stratejiler en
temel anlamiyla kiginin bir ¢catisma ortaminda kalmasi halinde verdigi tepkiler olarak
tanimlanmaktadir (Dyson, 2002, s.43).

Bir orgiitte ¢atisma, bireylerin ve gruplarin birlikte calisma sorunlarinda kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden olan olaylar olarak

tanimlanabilir. Orgiitlerde tiim cabalara ragmen catismalarin oniine gegmek kolay
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degildir. Herhangi bir oOrgiitte bazi bireyler arasi catigmalar kagmilmazdir. CUnku
bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi alanlar1 ve yetenekleri birbirlerinden oldukga farklidir

(Eren, 2006, s:363).

Kisinin kendi diinyasinda bir catisma yaratmasi ve ic¢sel catigma ile karsi karsiya
kalmasi s6z konusu olabilir. Belirli bir zaman dilimi igerisinde bireysel agisindan
birbirleriyle ¢atisan amaclar ortaya ¢ikabilir. Bu davranig, amaclardan birisini tercih
edememe veya istememenin sonucudur. Benzer sekilde bir grup icinde arzu edilen
sonu¢ konusunda catisma dogabilir. Bu tiir bir ¢atismanin temelinde hoslanmama ve
kabul etmeme yatar. Bu kisa agiklamalardan yararlanarak catismayr kisinin i¢inde
bulundugu sosyal ortam ve zaman diliminde istemedikleri ile kars1 karsiya kalmasi ve
bir sonug i¢in zorlanmasi halinde gerceklestirdigi davranis ve ulastigi duygusal yapi
olarak tanimlamak miimkiindiir (Erdogan, 1996, s:146).

Uyusmazlik ve tutarsizliklar taraflarin her ikisinin de kit olan bir kaynagi elde etmeye
calismasi, ortak bir eylem veya etkinlikte farkli davranig tercihlerinin olmasi, farklh
degerlere, tutumlara ve inanclara sahip olmalar1 durumunda ortaya ¢ikabilir. Catisma,
kaynaklar, gii¢, statii, inanclar, ¢ikarlar ve diger isteklere sahip olma ¢ekismesi olarak
gorilebilecek toplumsal bir siregtir (Karip, 2000, s:1).

Kisinin kendisiyle, ¢evresiyle, ic¢inde bulundugu grupla anlasmasi ve uyumlu
davraniglar gostermesi gerekir. Yonetim ortaminda istenen sonug¢ anlagsmadir. Buna
ragmen istenmeyen catigsmalar ortaya ¢ikacagi gibi bazen yoOnetici bilerek ¢atisma ajani
rollinii listlenmek ve emirlerindeki elemanlar arasinda kontrollii olarak catisma
yaratmak ister. Kisacasi ¢atismanin istenen yonii oldugu gibi, istenmeyeni, 6nlenmeye
calisilan1 da vardir. Benzer sekilde catisma kontrollii olabilecegi gibi, kontrol dis1 da
ortaya ¢ikabilir (Erdogan, 1996, s:145).

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan
anlasmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa olsun anlasmazlik, zitlagsma,
uyumsuzluk, birbirine ters diisme c¢atismanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin esas
oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarin1 gergeklestirmek veya kendi goriislerini
hakim kilmak pesindedirler (Kogel, 2001, s:534).

Orgiitlerde tiim ¢abalara ragmen catismalarin dniine ge¢cmek kolay degildir. Herhangi

bir Orgiitte baz1 bireyler arasi catigsmalar kacginilmazdir. Ciinkii, bireylerin bilgi ve



113

tecriibeleri, ilgi alanlar1 ve yetenekleri birbirlerinden oldukg¢a farklidir (Eren, 1993,
5:363).

Catismanin hi¢ olmadig1 orgiitlerde degisim, yenilik, yaraticilik ve performans
etkilenebilecegi gibi, devamli ve miithim ¢atismalarin oldugu orgiitlerde de kararlarin
verilememesi, verilen tavizlerin problemleri ¢6zmeye yetmemesi gibi nedenlerle
performans olumsuz etkilenecek, organizasyonun devami ve varligini strdirmesi
tehlikeye diisecektir (Kogel, 2001, s:534).

Catisma, daha Onceki ¢atismalarin ve ¢evresel kosullarin etkilesiminin sonucu olusur.
Bu ¢evresel kosullar kit kaynaklarin paylasimi, amag farkliliklar1 ve otonomi istegi ile
ilgili olabilir. Bireyin c¢atisma yasantisin1 olusturan hissedilen ¢atisma ve algilanan
catisma Orgiit iginde mevcut catisma ¢Oziim mekanizmalarina ve diger stratejik
durumlara bagli olarak bigimlenir. Boylece ¢atismanin disa vuran bigimi olusur (Karip,
2003, s:3).

Toplumsal, yapisal kuram ve psiko-kiiltiirel ¢atisma kurami, ¢atismanin kaynaklarini,
organizasyonlarda c¢esitli diizeylerde ve g¢esitli taraflar arasinda ortaya ¢ikan
catismalarin nedenlerini bilmek, gelistirilecek ¢6ziim yollarin1 bulmak ac¢isindan
onemlidir. Bu ¢atismalardan bazilarinin kaynagi kisilerin iginde, bazilar1 kisiler arasinda
bazilar1 da organizasyondaki gesitli birimler arasindadir. Catismalarla ilgili nedenleri

sOyle 6zetlemek miimkiindiir:

e Islevsel Bagimhihk

Gorevlerin tanimlanmasinda iki veya daha fazla grubun birbirlerine bagimlilik
zorunlulugu olmast demektir. Bu bagimlilik kaynaklarin sinirli olmasindan, faaliyetlerin
zamanlanmasindan ve Orglitsel gorev ve sorumluluklarda goriilen karsiliklardan dogar.
(Can, 1999, s:311). Bagimlilik durumunda, bir birimin gorevini aksatmasi diger birimin
de gorevinde aksamaya yol agacagindan, catisma kagiilmaz olacaktir (Can, 1999,
s:311).

e  Amag farkhliklar
Kisiler ve gruplar arasinda ulasilacak amag¢ konusundaki farkli goriisler catismalar i¢in

uygun bir ortam yaratan diger bir nedendir. Yoneticiler, isletmenin veya bolumlerin
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amaglar1 konusunda farkli diistinebilecekleri gibi yonetenlerle yonetilenler arasindaki

amag farkliliklar1 da bir ¢catisma nedenidir (Kogel, 2001, s:540)

e  Simmirh Kaynaklar
Bir orgiitiin sinirli kaynaklara sahip olmasi, 6rgiit tiyelerini bu kaynaklar i¢in yarismaya

yoneltir. Bu yarisma, liyeler ya da gruplar arasinda ¢atismaya neden olur (Mescon,

Albert, Khedouri, 1988, s:559).

e  Yeni Uzmanhklar

Orgiit icinde ortaya ¢ikan yeni uzmanliklar, eski yonetimleri ve uzmanliklari tehdit eder.
Bu da orgiit i¢in iliskilerde ¢atisma dogurur. Bu durumda ortaya ¢ikan catisma, yeni
uzmanin biirokratik kurallara karsi gelmesi, biirokratik standartlari kabul etmemesi,
biirokratik denetime karsi direnmesi ve biirokrasiye kosullu baglanmasi seklilerinde

goraltr (Mescon, Albert, Khedouri, 1988, s:559).

e Algilama Farkhhklar:

Bolim amagclarmin farkli olusu, yoneticilerin goriis ve uygulamalarimin degisik
bulunmasi, bilgi saglamada bagimsiz davranilmasi, zamanin farkli yorumlanmasi gibi
bircok nedenden kaynaklanabilen algilama farkliliklar1 da catigmaya neden olmaktadir

(Can, 1999, s:311)

e Yonetim Alam {le Tlgili Belirsizlik

Organizasyonlarda bazen kimin hangi alan ve konularda ve ne o6lglide kime karsi
sorumlu olacagi belirsiz olabilir. Dolayisiyla iki ayri1 kisi veya grup ayni konularla
ilgilenebilir. Bu tiir belirsizlikler ¢atigsmalar i¢in uygun bir ortam yaratir (Kocgel, 2001,
s:540).

e Illetisim Noksanhklar:
Orgiitlerde hiyerarsik diizende bilgiler asagidan yukariya iletildikge bozulmaya ugrar.
Bunun sonucunda da bilgilerde netlik kaybolur. S6z konusu bozulmalar yatay iletisimde

de gorilebilir (Dinger ve Fidan, 1996, s:364). Iletisim, c¢atisma durumlarinin
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yaratilmasinda, yansitilmasinda ve bu durumlara ¢oziim bulunmasinda 6nemli roller

oynar (Jones, 1997, s:608).

e Isboliimii

Orgiitlerde, toplu bir cabay1 gerektiren bir isin, farkl1 bireylerce yiiriitiilebilecek seklide
diizenlenmesi, yani isboliimiine gidilmesi gerekir. Ancak, oOrgiitlerde isboliimiiniin
sonucunda, her birim kendi 6zel normlarini, deger yargilarini ve davranis bi¢cimlerini
gelistireceginden, degisik isleri yapan birey ya da birimler arasinda farklilasma ortaya

cikar. Bu farklilagsma ise ¢atismaya neden olur (Elma ve Demir, 2000, S:223).

e Statii Farkhiliklar

Organizasyonlarda belirli Kisi veya gruplar kendi statiilerini bagkalarindan farkli ve daha
fazla prestiji olan bir statii olarak gorebilir. Ayni sekilde baskalar1 da belirli kisi veya
gruplar1 prestij sahibi olarak gorebilir. Statii anlayigindaki bu tiir farkliliklar algt ve

haberlesmeyi etkileyerek bir ¢atisma nedeni olabilir (Kogel, 2001, s:540).

e Yoneticilik Tarzlar1 Arasindaki Farkhliklar

Her yoneticinin kendine has bir yonetim tarzi vardir. Karar verme siirecinden zamanin
kullanilmasina kadar her yonetici degisik yollar izleyebilir ve degisik onceliklere sahip
olabilir. Eger yonetici ile astlar1 arasinda bu konularda 6nemli farkliliklar varsa bunlar

birer ¢atisma nedeni olabilir (Kogel, 2001, s:540).

e  Orgiitiin Bityiikliigii

Aragtirmalar, orgiit bliyiikliigli ile ¢atisma arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu, yani
orglit biiyliylip karmagsiklastikca c¢atismanin da arttifimm  gostermektedir. Kiiciik
orgiitlerde catismanin daha az olusu, Orgiit amaclarinin ve bu amaclara ulagsmada
kullanilacak ara¢ ve yontemlerin bilyiikk orgiitlere oranla daha belirgin ve daha az
karmasik olmasina baglanmaktadir (Elma ve Demir, 2000)

e (Cikar Farkhliklar:

Belirli konularda kisiler veya gruplar farkli ¢ikarlara sahip olabilirler. Alinacak herhangi
bir karar veya bir grubun aldigi karar karsi tarafin ¢ikarlarmi etkileyebilir. Bu tlr

farkliliklar da 6nemli bir ¢atigsma kaynagi olabilir (Kogel, 2001, s:540).
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e Orgiit i¢ci Gii¢c Miicadelesi

Organizasyon mensuplariin ¢esitli nedenlerle sahip olduklar1 gii¢ alanin1 genisletmek
istemeleri, kendilerini bagkalariyla ¢atisma durumuna getirebilir. Burada 6énemli olan
baskalarinin bdyle bir olay1 algilamalaridir. Dolayisiyla ger¢egin ne oldugundan ¢ok, bir
yoneticinin davraniglarinin gii¢ arttirma davranisi olarak algilanmasi daha 6nemlidir.

Clnku davraniglar belirleyecek olan algidir (Kogel, 2001, s:540).

Catigsmay1 etkili bir bigimde yoneterek amacglari ve uygulamalart yeniden goézden
gecirmek, kaliteyi gelistirmek, maliyeti diistirmek, kurumsal islemleri etkililestirmek,
takim calismas1 ve beyin firtinasinin etkilili§ini saglamak miimkiin olabilir. Burada,
catisma problem degil, ¢6ziimiin bir parcasidir (Karip, 2003, s:22).

“Catismanin olumsuz sonuglar1 kadar olumlu sonuglar1 da vardir. Bunlar:

-Catisma sonucunda taraflar kendi goriislerinin hakliligim1 kanitlamak amaciyla tim
yaraticiliklarini ortaya koyacaklar, orijinal ve iyi fikirler ortaya ¢ikacak ve bunlardan
Orgiit yonetimi de yararlanma olanagi bulabilecektir.

- Sadece bireysel yaraticilik degil, ayn1 zamanda yeni bulus ve yaklasimlar icin
aragtirma yapma egilimleri artacak ve yeni yaklasimlar1 destekleyecek bulgular elde
edebilecektir.

- Uzun siiredir siirtincemede kalan ve bir tiirlii ¢oziime kavusturulamamis orgiitsel ve
bireysel sorunlar incelenip ve ¢6zum igin enerji ve dikkat bu sorunlar tzerine gekilerek
sonug elde edilecek ve gerilim azalacaktir.

- Tarafsiz kalmaya 6zen gosteren ve goriis bildirmeye yanagmayan bireylerin,sorunlarin
¢Oziimiinde diisiince ve fikirlerini agiklamaya zorlanmasi saglanacaktir.

-Orgiitsel etkinligi ve verimliligi uzun siiredir olumsuz &lciide etkileyen veya tehdit
eden birgok sorun su yiiziine ¢ikacak, tansiyon, ilgi ve ¢dziim iigliisii bir araya gelerek
giidiilemeyi arttiracaktir. Boylece sikinti hallerinden kurtulmanin bireyleri harekete
gecirici bir gii¢ veya diirtli olmasi gerceklesecektir.

-Catisan bireyler veya taraflar catisma ile kendi bilgi, yetenek ve kapasitelerini
degerleme sanslarina da sahip olabileceklerdir. Bu degerleme sonucu, eksik yanlarim
saptama ve bunlar1 gidermek icin gerekli 6nlemleri alma firsatlarina da kavusacaklardir”

(Eren, 2010, s:364).

Catismanin ¢alisan ve organizasyon i¢in saglayacagi faydalar sunlardir:
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Catigmalarin yonetimi, kisiler arasi iliskilerde gordiigii ¢cok ©nemli fonksiyonlarin
yaninda, Orgiitsel etkililik ve verimliligin sinirlarinin belirlenmesinde de Onemli bir
konumda yer alir. Liderlik, etkili yonetim, planlama, takim calismasi, yaraticilik,
amaclarin belirlenmesi, sorun ¢6zme ve Orgiitiin yeniden yapilandirilmasi vb.
noktalarindaki basari, catisma yonetimindeki basar1 oranina baghdir. (Mayer, 1989, s:
71) Catisma yontemindeki basar1 oran1 ise, basarili kabul edilen 6rgtlerin
niteliklerinden kaynaklanmaktadir. Bagarili orgiitler, ¢atismalarin yonetiminde sahip
olduklar istiinliiklerini, tasidiklar1 6zelliklerinden dolay:1 saglarlar. Bu o6zellikleri su
sekilde siralayabiliriz: (Erdogan, 1996)

En basta bu tiir orgiitler ¢atigsmalar i¢in hazirliklidirlar. Bireyler ve gruplar arasinda
yapici etkilesime imkan taniyan bir ortam hazirlarlar.

Bu tiir orgiitlerin personeli de, etkili iletisim ve birbirlerini etkileme konusunda
yeteneklidirler. Orgut bu tiir yeteneklerin ortaya daha belirgin bir seklide ¢ikmas1 ve
gelistirilmesi i¢in 0zel ¢aba sarf eder.

Orgiit iiyeleri arasinda giiven, is grubuna ve orgiite sadakat vardir. Orgiit hedeflerini
basarmak i¢in motivasyon kazanmislardir.

Gilinliimiizde ¢atisma oOrgiitlerde olumlu ve yonetilebilen bir siire¢ olarak ele alinmak
zorundadir. Catismay1 bu sekilde ele aldigimizda, bu olusumun; catisma sayesinde
orgiitlerde degisik icerikli davranig bicimlerinin ve karar se¢eneklerinin ortaya
cikarilmasi agisindan bir esneklik sagladigi ve bireylerin yaraticiliginin gii¢lendirildigi,
uzmanlik alanlarmin orgiitiin tiim diizeyine yayilmasina sagladigi bir siire¢ oldugu
gercegi ile karsi karsiya oldugumuzu da kabul etmemiz gerekmektedir (Kefecioglu,
1999).

Catigmanin organizasyon i¢in faydali olup olmayacagi tartisilabilir; ancak olumsuz bir
catismadan s6z edecek olursak bu durumdan en az hasarla, etkili ve etkin bir yonetici

sayesinde ¢ikilabilecegi diisiiniilebilir.

3.1.2.5. Bireysel Kariyer Sorunlari

Bireysel kariyer, yani orgiitte ¢alisan her birey i¢in planlanmis olan kariyer politikasi,
bireyde stres yaratan bir diger etkendir. Terfi, emeklilik, transfer karar1 verirken

yonetimin elinde herkese rasyonel davranilacagini gosteren Kriterler yoksa, isgéren
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yonetimin kariyer konusunda adil davranmadigini diisiiniiyorsa bu durumda stres diizeyi
yukselecektir (Akat ve Budak, 1994, s:348).

Tim insanlar kendilerine adil davranilmasimi isterler ve kendileriyle birlikte diger
caligsanlara nasil davranildigini devamli olarak izlerler.

Kariyer gelistirmeyle ilgili sorunlar da is yerindeki stres nedenlerinden biridir.Ornegin,
yiikselmeyi bekleyen bir ¢alisanin bu isteginin ger¢eklesmemesi, onda doyumsuzluk ve
engelleme yaratabilir (Staw, 1995, s:3). Ote yandan hizli bir bicimde yiikselme ya da
kisinin hakki olmadigi, yeteneksiz oldugu halde yiikseltilmesinin de, hem o kiside hem
de oteki calisanlarda strese neden olacagi diisiiniilebilir. Yoneticinin kendi bilgisi,
uzmanligi ve genel olarak yetenegini asan konularda sorumluluk yiiklenmesi, stres
diizeyinde belirli bir artisa neden olur. Aslinda baska insanlarin yaptig1 islerden ya da o
kisilerden sorumlu olma duygusu basli basina bir stres kaynagidir. Astlari tiirlii
yonlerden degerlendiren, onlarin maas ve yonetsel konumlarinda degisikliklere neden
olacak olan bir yoneticinin bu isler nedeniyle stresten etkilenmemesi diisiiniilemez
(Ertekin, 1993, s:34).

Kisilerin, iyi ve elverisli ¢aligma sartlarina sahip olmasi kendilerini, ¢alistiklart isin
baskisindan biraz olsun kurtarmasi agisindan Onemlidir. Stresi yasayan kisilerin
calistiklan isler ve islerindeki yiikselme, belli bir seviyeye gelmek icin gosterdikleri
cabalar stresi yaratan baslica faktorlerdir. Bu faktorler, kisilerin fiziksel ve zihinsel
sagliklarini etkileyebilmektedir. Iste ilerleyememe gibi, hizla yiikselme ve basariya
cabuk ulagma da strese neden olabilir. Arastirma bulgulari, bu kisilerin digerlerine gére
daha fazla kalp spazmi gecirdiklerini gostermektedir.

Agir gorevler yiiklenme, yapilacak islerin ¢ok olmasi ve kisinin bu isler i¢in kendisini
yetersiz gormesi de strese yol agmaktadir. Calisan, kendisinden baska kisilerin de
sorumlulugunu tasiyorsa veya tam tersi hemen hemen hi¢ ya da ¢ok az bir sorumlulugu
varsa yine stres ortaya ¢ikmaktadir. ilk kez is hayatia atilan bir kisi ile daha once is
deneyimi olan bir kisi arasindaki stres orani da farklidir. Birincisinde c¢ok yiiksek
oranda, ikincisinde ise normal ya da ¢ok az stres gorulir.

Bireyin, mevki ve statii ihtiyact onun en Onemli, O6zelliklerinden birisidir. Mevki
edinmek 6nemli 6l¢iide bir isin cazip tarafini olusturur. Lord Beveridge, issizligin en
kotii tarafinin fakirlik degil, insanlarin “gereksiz ve istenmeyen insanlar” goriilmesi

oldugunu sdylemistir. En comert sosyal yardim bile bu ihtiyact karsilamaya yetmez.
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Issizlik ve belli diizeylerin altinda isler yapmanin bir iilkenin ekonomik hayatina
korkung etkileri bulunmaktadir. Fakat bireylerin karsilastigi psikolojik zarar bunun
yaninda hi¢ kalir. Arastirmalar issiz kalan is¢inin kendine olan gilivenini bitirdigini ve
degersizlik ve asagilik duygularma kapildigimi  gostermistir.  Emeklilik  zamani
yaklasinca kendilerini birden bire gereksiz hisseden, kenara ¢ekildiklerini diislinen ve
artik kimsenin onlara ihtiyact olmadigini diisiinen insanlarda da bu tiir degisiklikler
gorilmiistiir.

Ne yazik ki modern bir fabrikada veya biiroda caligsan isci, eski zamanlarda gezginci bir
zanaatkarin isinden aldigi doyum ve basariya ulagma hissini almamaktadir. Bazi is
idarecileri islerinin amacindan o kadar uzaklasirlar ki ne ic¢in calistiklarini bile
bilmezler. Calistiklar1 firmaya katkilar1 ¢ok azdir ve siirekli kendilerinin yerine bir
baskasinin getirilecegi kuskusu onlar1 bunalima siiriikler. Psikiyatrist Anthony Storr’un
yazdigr gibi: “Eger bir insan, ¢ok biiyilk bir makinede sadece bir vida oldugunu
hissederse, zorla kendini kabul ettirme sansi elinden alinmig olur, normal bir gurur ve

2

seref hissini de kaybeder.” Storr, bdyle durumlarin, c¢ocukluga 6zgii zayiflik ve
caresizlik hislerine yol actigini ve buna bagl olarak normal derecedeki bir
saldirganligin nefret ve kayitsizliga doniistigiinii soylemektedir. Endiistride, insanlar
arasindaki stresin daha yiiksek pozisyonlara gelebilmek i¢in verilen ugrasin bir pargasi
olarak celiskilerden, hayal kirikliklarindan, istedigini elde edememekten ve gizli

kirginliklardan ileri geldigi diistintilebilir.

Prim sistemleri, ¢alisma temposunu ve liretim hizini arttirmaya zorlar. Boyle bir diizen
icinde c¢aligsanlar giivenli calistiklar1 i¢in degil, hizlarini arttirdiklar1 igin ticretleri
yiikseleceginden, bu durum kaygiya, yorgunluga ve rekabetten dogan diismanca
duygulara neden olur. Tesviki, sadece para olarak diisiinmemek gerekir. Ucretli tatil,
daha kisa calismak, Ozel saglik sigortasi kapsamina alinmak, konut kredisinden

yararlanmak, emeklilik primine katki uygulanabilmek, diger tesviklere drnektir.

Ozelikle o6gretmenlerle yapilan arastirmalar, gercekci olmayan yiiksek kisisel
beklentilerin agir1 stresin en 6nemli nedeni oldugunu goéstermistir. Bireyin kendisiyle
ilgili beklentisi ¢cok yiliksek olursa, sonuglar1 hayal kiriklig1 olabilecek birgok sey icin

kendisini zorlamis olur.
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Kisinin devamli olarak kendini baskalariyla karsilastirmasi, basart oranini diigiirmekte
ve ruhsal bozukluklara yol agabilmektedir. Birey artik isi disinda higbir seyden tat
alamaz duruma gelmektedir. Calisma hayatinda 6énemli bir yer tutan 6diil, kisinin ruh
sagligini olumlu yonde etkiler. isinden devamli dert yanan basarisiz kisilerin her zaman
gergin olacaklart agiktir. Bunlar devamli isin risklerinden kagmay1 kendilerine kazang
sayarlar. Akilli ¢alisanin bu insanlardan uzaklagsmay1 veya iligskiyi minimum bir diizeyde
tutmasi gerektigi unutulmamalidir (Vedat, Istanbul, 2004).

Kariyer gelistirmeyle ilgili sorunlar da is yerindeki stres nedenlerinden biridir. Ornegin,
yiikselmeyi bekleyen bir ¢alisanin bu isteginin ger¢eklesmemesi, onda doyumsuzluk ve
engelleme vyaratabilir. Ote yandan hizli bir bigimde yiikselme yada kisinin hakki
olmadigi, yeteneksiz oldugu halde yiikseltilmesinin de, hem o kiside hem de oOteki
calisanlarda strese neden olacagi diisiiniilebilir. Yoneticinin kendi bilgisi, uzmanligi ve
genel olarak yetenegini asan konularda sorumluluk yiiklenmesi, stres diizeyinde belirli
bir artisa neden olur. Aslinda baska insanlarin yaptigi islerden ya da o kisilerden
sorumlu olma duygusu basli basina bir stres kaynagidir. Astlart tiirlii yonlerden
degerlendiren, onlarin maas ve yonetsel konumlarinda degisikliklere neden olacak olan
bir yoneticinin bu isler nedeniyle stresten etkilenmemesi diisiiniilemez (Barutcugil,
2002, s:459).
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DORDUNCU BOLUM

VOGA MOBILYA MARKASINA AIiT FABRIKADA CALISAN
PERSONEL UZERINDE BiR ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN AMACI:

Arastirmanin genel amaci, Stresin bireysel performans izerine etkilerini belirlemektir.
Bu amagla VOGA Mobilya Sirketinin Ankara Akyurt ilgesinde konuslu bulunan fabrika
calisanlar1 lizerinde yirmi bes sorudan olusan bir anket g¢alismasi uygulanmistir.
Teknolojik gelismelerin hizinin siirekli artarak devam ettigi giiniimiizde is diinyasindaki
gelismelerde bu hiza ayak uydurmak durumundadir. Toplumsal yagamin temel aktorleri
olan bireyler ve bireylerin meydana getirdikleri organizasyonlarda bu degisimden
fazlaca etkilenmektedir. Biitiin bu degisimin tam merkezinde yer alan bireyler ve
organizasyonlar stres kavramiyla her an i¢ igedirler. Stresin bireylere ve orgiitlere olan
negatif ve pozitif etkileri ise asla goz ardi edilmemesi gereken bir durumdur.
Arastirmamizda siirekli olarak gelisen ve yenilenen mobilya sektoriiniin, teknolojik
gelismelerini yakindan takip eden bir kurulus olan VOGA mobilya markasinin Ankara
ilinde konuslu bulunan fabrika calisanlarinin, stresin bireysel performanslarina olan
etkileri konusuna bakis agilari degerlendirilmektedir. Bu ¢alisma ile elde edilmek

istenen sonuglar;

v Farkli pozisyonlarda ¢alisan fabrika personelinin stres ile performans

arasindaki iliskiye bakis agilarindaki farkliliklar tespit etmek,

v Calisan personelin stres sebeplerinin kendi kisilik 6zelliklerinden mi,

yoksa gorevlerinden dolayr m1 ortaya ¢iktigini belirlemek,

v’ Stresin pozitif etkilerinden ne kadar faydalanilabildigi ve negatif

etkilerinden ne kadar korunulabildigini belirlemek,
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v’ Stresle miicadele konusunda ¢alisan personelin ne derecede basarili

oldugunu ortaya koyabilmektir.

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma, Ankara ilinde bulunan VOGA mobilya markasinin Akyurt ilgesinde konuslu
bulunan mobilya iiretim fabrikasinin her seviyede calisan personeline uygulanmistir.
Her seviyede c¢alisan personelden kasit; fabrikanin iiretim, doseme, boyama, kesme
biriminde ¢alisan is¢iler ile ustabaglar1 ve boliim sefleri ile orta diizey ve list diizey
yoneticileri kapsamaktadir.

Fabrika kurulusu icerisinde degisik bircok gorevli birim bulunmaktadir. Ve arastirmanin
ana kiitlesi fabrika personelinin tamamidir. Markanin satis magazalarinda degisik
gorevlerde bulunan personelleri degerlendirmeye alinmamistir. Arastirmada 6rneklem
tespit edilmemis, ankete tabi tutulan 217 kisi ile olusan ana kiitlenin tamamina
ulagilmak istenmistir. Anket Mart 2012 ay1 igerisinde fabrikada yiiz yiize goriismek
suretiyle uygulanmistir. Fabrikanin ¢alisma sartlar1 géz Oniine alindiginda sevkiyat ve
malzeme alimi, izinli, raporlularin olmasi sebebiyle 15 personel goérev yerinden
ayrildigr i¢in anket 202 c¢alisana uygulanabilmistir. Bu rakam toplam fabrika
calisanlariin %93’Une tekabil etmektedir. Bu oranin yeterli oldugu diisiiniilerek geri
kalan personele ulagsma geregi duyulmamustir.

Arastirmada kullanilan anket Orhan YILMAZ’ m “Stresin Performans Uzerine Etkisi”
konulu ISPARTA,2006 tarihli yiiksek lisans tez calismasinda kullanilan ankettir.
Ankette yer alan Onermelere verilecek cevaplar i¢in bes aralikli likert Olgek
kullanilmigtir. Onermelerin karsisinda 1. Kesinlikle katilmiyorum, 2.Katilmiyorum,
3.Kararsizim, 4.Katilyyorum, 5.Kesinlikle katiliyorum seklinde bes katilma derecesi
bulunmaktadir. Ankete katilan her bir ¢alisandan kendilerine en uygun gelen secenegi

isaretlemeleri istenmistir.

4.2.1. Arastirmamin Kapsam ve Sinirlari

* Aragtirmanin evrenini, 2012 yili Nisan ayinda VOGA Mobilya Sirketinin Ankara
Akyurt ilgesinde konuslu bulunan fabrika ¢alisanlari olusturmaktadir. Orneklemini ise

bu calisanlar arasindan secilen 202 kisi olusturmaktadir.
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* Arastirma ile ilgili olusturulan 6rneklem basit dérneklem tesadiifi 6rnekleme yolu ile

secilmistir.
4.3. VERININ NITELiGI VE TOPLANMA YONTEMI
* Arastirmada kullanilan veriler birincil tipte veriden olugmaktadir.

* Anketler yiiz ylize anket yontemi ile uygulanmaistir.

4.4. ARASTIRMADA KULLANILAN VERILERIN ANALIiZ YONTEMLERI

* Veriler niteliklerine gore ayrilarak uygun analiz yontemleri ile (Parametrik, Non-

Parametrik ve Frekans Analizleri) incelenmistir.

* Arastirmada kullanilan veriler SPSS 18.0 programi ile analiz edilmistir.

4.5. DEMOGRAFIK SORULARA ILiSKiN TANIMLAYICI iSTATISTIKLER:

Bu béliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas, egitim diizeyi, cinsiyet, medeni hali,

cocuk sayis1 ve is pozisyonundan olusan demografik 6zellikleri incelenecektir.
4.5.1. Yaslara Gore Dagilim:
Aragtirmaya katilan personele yaslart sorulmustur buna gore; calisanlarin biiyiik

boliimiinlin gen¢ personelden olustugu soOylenebilir. Yaridan fazlast (%58) 32 yas

altinda ¢ikmaktadir. En yogun grubun ise %26 ile 28-32 yas aralig1 oldugu sdylenebilir.
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Yas Arahgi Frekans Yizde
18-22 32 16%
23-27 32 16%
28-32 52 26%
33-37 32 16%
38-42 24 12%
43-47 16 8%
48-52 12 6%
53-57 2 1%
Total 202 100

Tablo 4.1 Yaslara Gore Dagilim

4.5.2. Egitim DUzeyi

Agirlikli olarak (%95) Lise ve alti egitim seviyesine sahip oldugu goriilmektedir.

Yiiksekokul ve tiniversite mezunlar1 %6 ile en ufak grubu olusturmaktadir. Ayrica en

bliylik grubu %40 ile lise mezunlar1 olusturmaktadir.

Frekans Yuzde
Tlkokul 54 27%
Ortaokul 56 28%
Lise 80 40%
Yuksek okul 4 2%
Universite 8 4%
Total 202 100,0

Tablo 4.2 Egitim DUzeyi
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4.5.3. Cinsiyet, Medeni Durum ve Cocuk Sayis1

Katilimci ¢alisanlarin %81°1 Erkek, %19°u ise Kadin’dir.

Frekans | Yuzde
Kadin 38 19%
Erkek 164 81%
Total 202 100

Tablo 4.3 Cinsiyet Dagilimi

Arastirmaya katilan calisanlarin biiylik ¢cogunlugu evli kisilerden olusmaktadir. Bunun
yaninda ¢ocuk sahipligine baktigimizda en biiyiik grubu (%39,6) ¢ocuk sahibi
olmayanlarin olusturdugunu gorebiliriz. Ayrica yarisindan fazlasinin 3 veya daha az

cocuga sahip oldugunu gorebiliriz.

Frekans | Yuzde Frekans Yuzde

Evli 140 | %69,3 Hic Yok 80 %39,6
Bekar 62| %30,7 Bir ¢cocuk 36 %17,8
Total 202 100,0 Iki Cocuk 44 %21,8
_ Uc cocuk 28 %13,9

Tablo 4.4 Medeni Durum Dort Cocuk B %59
Bes Cocuk 2 %1,0

Total 202 100,0

Tablo 4.5 Cocuk Sayis1
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Katilimcilarin pozisyonlarina baktigimizda %91’is¢i, %1 Alt diizey yonetici, %4 Orta

diizey yonetici, %4 ise Ust diizey yoneticilerden olusmaktadir.

Frekans | Yilzde
Isci 184 91%
Alt Dlizey Yonetici 2 1%
Orta Diizey Yonetici 8 4%
Ust Diizey Yonetici 8 4%
Total 202 100

Tablo 4.6 is Pozisyonu

4.6. ARASTIRMAYA ILiSKiN BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Arastirmaya katilanlarin ankette sorulan 6nermelere verdikleri cevaplar 5’11 likert 6lgegi

tizerinde degerlendirilmistir. Olgekte 1

kesinlikle

katilmiyorum, 5 Kesinlikle

Katiliyorum anlamina gelmektedir. Onermeler ii¢ gruba ayrilarak ortalama degerleri ve

standart sapmalari hesaplanmig, ortalama kabul oranlarina goére Oncelik sirasi

bulunmustur. Asagidaki tabloda stres-performans iliskisiyle ilgili 6nermelerin 6nem

dereceleri goriilmektedir. Ilk sirada stresin galisanlarm performansim etkileyen bir unsur

oldugunu gorebiliriz.

. s N Standart
Stres Performans Iliskisi Ile Ilgili Onermeler Ortalama
Sapma
Stres performanst etkiler. 4,3564 0,9934
Stres seviyesi arttik¢a performansin azalacagi kanaatindeyim. 42277 1,1708
Belli oranda stresin hayatta basar1 kazanmak i¢in gerekli
oldugunu diisliniiyorum. 3,8713 1,2271

Tablo 4.7 Stres Performans iliskisi ile ilgili Onermeler

Stres, strese verilen tepkiler ve stres yonetimi ile ilgili 6nermeleri iceren gruba

baktigimizda birinci sirada “Stres yaratan bir etkenden kacinirim” Onermesi birinci
y
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sirada ¢ikmaktadir. lkinci sirada katilimeilarm stres altindayken spor veya sosyal
etkinliklere katilarak bu streslerinden kurtulmaya calistiklari gérmekteyiz. Ugiincii

sirada is 1 yogunlugu sebebiyle katilimcilarin kendilerine vakit ayiramadiklarini

soyleyebiliriz.
Stres, Strese Verilen Tepkiler Ve Stres Ydnetimi ile Tlgili Standart
Onermeler Ortalama Sapma
Stres yaratan bir etkenden kaginirim. 3,9208 1,1079
Stres altindayken kendimi spora vererek veya sosyal ve
kiiltiirel etkinliklere katilarak stresin olumsuz etkilerinden 3,8614 1,0653
kurtulmaya caligirim.
Isimin yogunlugu nedeniyle kendime vakit ayiramiyorum. 3,7822 1,3502
Genelde zaman planlamasi yaptigim icin daha az strese
maruz kalirim. 3,6139 1,0924
Y oneticilerimiz bize sosyal destek saglamaktadir. 3,4059 1,3322
Stres altinda oldugumda stresle bas edebilmek icin onunla
savasirim. 3,3861 1,4793
Is yerimde yapacagim isler acikca belirlenmistir. 3,3762 1,3883
Is yerinde karsilastiim durumlar genelde stres yasamama
neden oluyor. 3,3366 1,3329
Is ortamim disindaki ¢evre (trafik,cevre sorunlar, giiriiltii,
vs.)bende stres yaratiyor. 2,9703 1,4960
Isim beni ¢ok zorluyor. 2,7822 | 11,4701
Genelde stres altinda oldugumu hissediyorum. 27228 1,4115
Meditasyon yaparak stresin olumsuz etkilerinden
kurtuluyorum. 2,7228 1,3466
Isimdeki rutinlik nedeniyle gercekten ¢ok bunaliyorum. 2,6139 1,3455
Stresle yasamayi tercih eder ve strese uyum saglarim. 2,5743 1,4684
Bu stresin kendi kisilik yapimdan kaynaklandigini
diistintyorum. 2,5545 1,3418
Is yiikiimiin az olmas1 sebebiyle kendimi stres altinda
goriyorum. 2,0198 1,0555

Tablo 4.8 Stres, Strese Verilen Tepkiler Ve Stres Yonetimi Ile ilgili Onermeler
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Stres ile ilgili diger unsurlara baktigimizda birinci sirada c¢alisanlarin igyerlerinin
basarisi i¢in beklentinin 6tesinde bir ¢aba sarf etmeleri goriilmektedir. Bunlarin yaninda
hayata olumlu baktiklar1 ve kendilerine olan giivenlerinin iist seviyede olduklarini

sOyleyebilmekteyiz.

Diger 6nermeler Ortalama Standart
Sapma

Is yerimin basarisina katki saglamak i¢in beklentinin

Otesinde bir caba sarf ederim. 4,3465 0,8746
Genelde hayata olumlu bakarim. 41188 1,0489
Kendime olan giivenim ust seviyededir. 3,9109 1,2306
Calisirken performansini tam olarak ortaya koyabiliyorum. 3,7921 1,2243
Yapacagim ig ne olursa olsun son derece istekliyimdir. 3,6238 1,3372
Yaptigim isten zevk alirim. 3,6040 1,2781

Tablo 4.9 Diger 6nermeler

4.6.1. Stres-Performans Tliskisiyle Tlgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

VOGA Mobilya Sirketinin personelinin, stresin performans (zerindeki etkileri
konusuna bakis agilart ile ilgili olusturulan hipotezlere iliskin test sonuglar1 asagidaki

tabloda gorulmektedir.

Hipotezleri test etmek amaciyla bir drnek t-testi kullanilmistir. Bu test herhangi bir
orneklem grubuna ait ortalamanin, daha 6nce belirlenmis bir degerden 6nemli derecede

farkli olup olmadigini belirlemek igin kullanilir (Ak, 2005:79).

Bu testte alfa hata degeri 0,05 alinmis, test degeri olarak orta deger olan “3”

kullanilmistir.
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Std. Sig. (2-
N | Ortalama t degeri Sonug

Sapma Kuyruklu)
H1: Stres seviyesi ile 202 4,356 993 | 62,331 ,000 | Ret
performans seviyesi (<0,05)
arasinda anlamli bir
iliski yoktur.
H2: Belirli diizeydeki 202 3,871 | 1,227 | 44,839 ,000 | Ret
stres, performans (<0,05)
uzerinde olumlu etki
yapmamaktadir.
H3: Asiri stres 202 4,228 1,171 | 51,322 ,000 | Ret
performansi olumsuz (<0,05)
etkilememektedir.

Tablo 4.10 Stres-Performans iliskisi

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi ve stres performans iliskisini ortaya koyan
hipotezlerin tamam ret edilmistir. Zira sonug olarak elde edilen kuyruk olasilig1 olan

Sig. Degerleri 0,05’den ufak ¢ikmistir

H1 hipotezi “Stres performans: etkiler” Onermesine verilen cevaplara gore
degerlendirilmistir. Sonug: Stres seviyesi ile performans seviyesi arasinda anlaml bir

iliski bulunmaktadur.

H2 hipotezi “Belli oranda stresin hayatta basar1 kazanmak isin gerekli oldugunu
diisiiniiyorum.” Onermesine verilen cevaplara gore degerlendirilmistir.

Sonug: Belirli diizeydeki stres, performans iizerinde olumlu etki yapmaktadur.

H3 hipotezi “Stres seviyesi arttikca performansin azalacagi kanaatindeyim.”
Onermesine verilen cevaplara gore degerlendirilmistir.

Sonug: : Asir1 stres performansi olumsuz etkilemektedir.
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4.6.2. Stres, Strese Verilen Tepkiler ve Stres Yonetimi ile Tlgili Hipotezlerin

Degerlendirilmesi

H4 hipotezi personelin genelde kendilerini stresli hissettiklerini ileri sirmektedir. Buna
gore “Genelde stres altinda oldugumu hissediyorum” 6nermesine verilen cevaplara gore
degerlendirilmistir.

Sonug: Calisan genelde kendini stresli hissetmektedir

Std. t Sig. (2-
N | Ortalama | Sapma | degeri | Kuyruklu) | Sonug
H4: Calisan genelde 202 2,723 1,412 | -2,791 ,006 Ret
kendini stresli (<0,05)
hissetmemektedir.

Tablo 4.11 Stres Yonetimi fle Tlgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Genelde kendilerini stresli hisseden ¢alisanin, yasadiklari stresin nedeninin kendi
kisiliklerinden ziyade orgiitsel nedenlerden olustuguyla ilgili olan H5 hipotezi ¢ift 6rnek
t testi ile test edilmistir (tablo 22). Cift drnek t testi ile ayn1 6rneklem grubunun farklr iki

veri dizisinin ortalamalari karsilastirilmaktadir (Ak, 2005, s:77).
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H5 s yerinden Eslestirilmis Eslestirilmis Ornekler Testi
kaynaklanan Ornekler Eslestirilmis
stres, bireyin © iliskisi Farklhihklar
o
kendi kisilik = £
< > ©
yapisindan g 2 C - g
@) = L £ o .
(0] = -
kaynaklanan ) Ug); g 8 Sig. (2
strese gore daha = S ye kuyru
wn
etken degildir. t klu)
Bu stresin
kendi kisilik
yapimdan 2,5545 | 202 | 1,34183
kaynaklandigin
distniyorum.
- ,000
Is yerinde ,396 ,000 | -,78218 | 1,47013 | -7,562
(<0,05)
karsilastigim
durumlar
3,3366 | 202 | 1,33291
genelde stres
yagamama
neden oluyor.

Tablo 4.12 Stres Yénetimi Ile Tlgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Buna gore “Stres kendi kisilik yapimdan kaynaklaniyor” dnermesi ile “Stresin kaynagi

isyerinde karsilastigim durumlar” 6nermesi bir arada incelenmistir ve elde edilen sonuca

gore kuyruk olasiligi 0,05 altinda ¢ikmistir. HS hipotezimizi ret etmemiz gerekir.

Sonuc: Is yerinden kaynaklanan stres, bireyin kendi kisilik yapisindan kaynaklanan

strese gOre daha etkendir.
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H6 Calisan ¢evresel stres Sig. (2-
kaynaklarindan Std. kuyruklu
etkilenmemektedir. N Ortalama | Sapma T df )

Is ortamim disindaki 202 2,9703 1,49597 | -,282 | 20 778
cevre (trafik,cevre 1 (>0,05)

sorunlari, guraltd, vs.)

bende stres yaratiyor.

Tablo 4.13 Stres Yénetimi Ile Tlgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Calisanin cevresel stres faktorlerinden etkilenip etkilenmedigine baktigimizda; elde

edilen kuyruk olasilig1 hipotezimizi ret etmememiz gerektigini géstermektedir.

Sonug¢: Calisan cevresel stres kaynaklarindan etkilenmemektedir.
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Eslestirilmis Eslestirilmis Ornekler
Ornek Testi
Miskileri Eslestirilmis
Farkhhklar
H7 Calisan stres
yaratan durumla
miucadele etmek
yerine stres yaratan
durumdan
uzaklagmay1 tercih
eder. s g =
o Q. =]
% 3 s
(48] - © - =]
e - = e| € X
] © ) S| © o~
= T | = =| o QU
8 c | X ) 8| S i
= S| = 2 SR 2
O pzd » | = »n Ol m - N
Stres altinda
— Lo
oldugumda stresle ba 3 o 2
edebilmek icin onunla | © S |5
™ -
savasirum. =
- © 0 - o
Stres yaratan bir S 3 S p= o | ¢
2 o |® |5 |F | T
etkenden kaginirim. ' - - - =
Io%s) S S
o o ~
AN
o & | S
@ —

Tablo 4.14 Stres Yénetimi Ile Ilgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Sonuglara gore kuyruk olasiligi 0,05’ den ufak ¢ikmaktadir. Dolayisiyla H7 hipotezi ret

edilecektir.

Sonuc¢: Caliganlar stres yaratan durumdan ka¢cmak yerine kalip stresle miicadele

etmeyi tercih eder.
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H8 hipotezi Calisanin bireysel stres yonetimi konusunda basarili olmadigini ileri

sirmektedir.

Yapilan ankette bireysel stres yonetimi ile ilgili i¢ adet dnerme bulunmaktadir. Her
Oonerme i¢in t testi yapilmis ayrica Onermelere verilen cevaplardan 1-kesinlikle
katilmiyorum ve 2-katilmiyorum secenekleri katilmayan olarak, 4-katiliyorum ve 5-
kesinlikle katiliyorum segenekleri katilan olarak tasnif edilmistir. 3-kararsizim segenegi

bu tasnifte dikkate alinmamistir.
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H8 Calisan
bireysel stres
yonetimi
konusunda

bagarili degildir.

Katilmayan

Kararsiz

Katilan

N
w

Ortalama

Standart

t

Y

Sonug

Genelde zaman
planlamasi
yaptigim i¢in
daha az strese
maruz kaldigim

soylenemez

10

22

48 (%24)

78

44

3,6139

1,0924

7,9863

,0000

Ret

32 (%16)

122 (%60)

Stres altindayken
kendimi spora
vererek veya
sosyal ve kulturel
etkinliklere
katilarak stresin
olumsuz
etkilerinden
kurtulmaya

¢alismam.

10

18

16 (%8)

104

54

3,8614

1,0653

11,4919

,0000

Ret

28 (%14)

158 (%78)

Meditasyon
yapmak stresin
olumsuz
etkilerinden
kurtulmami

saglamaz.

46

56
32 (%16)

44

24

2,7228

1,3466

-2,9260

,0038

Ret

102 (%50)

68 (%34)

Tablo 4.15 Stres Yonetimi ile Ilgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi
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“Genelde zaman planlamasi yaptigim i¢in daha az strese maruz kalirnm.” dnermesine
ankete katilanlarin %16’s1 katilmadigini, %60°1 katildigini belirtmistir. %24°1 ise

kararsiz kalmstir.

Bunun yaninda bu 6nermeye ait hesaplamalar hipotezin ret edilmesini gerektirir.

Sonug¢: Calisanlar zaman planlamas: yaptiklarinda daha az strese maruz kalirlar.
Stres altindayken kendimi spora vererek veya sosyal ve kiiltiirel etkinliklere katilarak
stresin olumsuz etkilerinden kurtulmaya calisirim.” Onermesinde calisanlarin %14’
katilmadigini, %781 katildigin1 beyan etmistir. Bu 6nermede kararsizlarin oran1 %8’dir.
Bu 6nermeye ait hesaplamalar gore hipotezimizi ret etmemiz gerekecek.

Sonug¢: Calisanlar Stres altindayken kendilerini spora vererek veya sosyal ve kiiltiirel
etkinliklere katilarak stresin olumsuz etkilerinden kurtulmaya calisirlar.

“Meditasyon yaparak stresin olumsuz etkilerinden kurtuluyorum.” Onermesine
katilmayanlarin oran1 %50, katilanlarin oran1 %34’tiir. Kararsizlarin oran1 ise %16°dur.
Sonu¢: Calisanlar Meditasyon yaparak stresin olumsuz etkilerinden kurtulmaya
calisirlar.

4.6.3. Stres ve Is Pozisyonu, Cinsiyet, Ogrenim Durumu ve Yasa Gore Ilgili

Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Bu boliimde hipotezleri test etmek amaciyla ki-kare testi kullanilmistir. Bu testi yapmak

icin bes Olcekli veriler, veri dizilerinin medyanindan yararlanarak ikili 6lgek seklinde



yeniden diizenlenmis;

tutulmustur.

HO: Cinsiyet, is stresi tizerinde anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

diizenlenen bu veriler bahsi edilen ki-kare testine tabi

Cinsiyetiniz
Chi Asymp. Sig.
Kadin | Erkek | Square | (2-sided)
Genelde stres altinda Katilmiyorum 8 98
oldugumu hissediyorum. | Katiliyorum 30 66 | 18,5631 0,000

Tablo 4.16 Stres Yénetimi Ile Ilgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Kuyruk olasiligina bakildiginda 0,05’den ufak oldugu dolayisiyla H9 hipotezinin ret

edilmesi gerektigi goriilmektedir.

Sonug: Cinsiyet ile is stresi arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H10: Yas grubu, 1s stresi iizerinde anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Yas Asymp.
18- | 23- | 28- | 33- | 38- | 43- | 48- | 53- | Chi | Sig. (2-
22 | 27 | 32 | 37 | 42 | 47 | 52 | 57 | Square | sided)
Genelde stres | Katilmiyorum | 14 | 14| 28 | 20| 12| 12| 4| 2
altinda Katlyorum | 18| 18| 24| 12| 12| 4| 8| 0
oldugumu
hissediyorum. 10,171 | 0,179

Tablo 4.17 Stres YOnetimi |

[le ilgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Kuyruk olasiligina bakildiginda 0,179>0,05 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla H10

hipotezi ret edilememektedir.

Sonucg: Yas grubu iy stresi iizerinde anlaml bir farklilik yaratmamaktadir. Her yag

grubu benzer stresi yasamaktadir.




H11: Ogrenim durumu ile genel stres arasinda iliski bulunmamaktadir.

Ogrenim durumu ile Genel stres durumu arasindaki iliskinin durumuna bakabilmek

amaciyla eslenik 6rneklem t-testi yapilmis ve asagidaki sonuglar edilmistir. Buna
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gore; kuyruk olasiligi 0,05’den ufak ¢ikmakta dolayisiyla H11 hipotezini ret etmemiz

gerektigi sonucunu vermektedir.

Sonug: Ogrenim durumu ile genel stres arasinda iliski bulunmaktadir.

Eslestirilmis Ornekler Testi

Eslestirilmis Ornekler

Mliskisi
Eslestirilmis
Farkliliklar
Std. Sig. (2-
Ortalama | Sapma t Df | kuyruklu) | N Mligkiler | Sig.
Ogrenim -43564 | 1,61101 | -3,843 | 201 ,000 | 202 ,147 | ,037
durumunuz -

Genelde stres
altinda oldugumu

hissediyorum.

Tablo 4.18 Stres Yonetimi ile Ilgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi

H12: Is pozisyonu genel stres iizerinde etkili degildir.

Calisanlarin calistiklar1 pozisyonlar ile genel stres durumlar arasindaki iligkiye

baktigimizda; kuyruk olasiligi 0,05’den yiiksek ¢ikmakta dolayisiyla H12 hipotezinin

ret edememekteyiz.

Sonuc: Is pozisyonu ile genel stres arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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. Eslestirilmis Ornekler
Eslestirilmis Ornekler Testi L
iskisi
Paired Differences Sig. (2-
Std. kuyruklu
Ortalama | Sapma | t df ) N | iliskiler | Sig.
Is
pozisyonunuz
- o ™~ ™
Genelde g:cg' S & = 3 o % -
stres altinda Lo ey o | S < S ~
i — -
oldugumu
hissediyorum

Tablo 4.19 Stres Yonetimi ile Tlgili Hipotezlerin Degerlendirilmesi




Diger onermelere ait veriler
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. Kesinlikle Kesinlikle
Ifadeler Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
katilmiyorum katiltyorum
Is yerimin basarisina Frekans 4 6 12 74 106
katk1 saglamak i¢in
beklentinin 6tesinde bir | Y{izde 2% 3% 6% 37% 52%
¢aba sarf ederim.
Kendime olan giivenim Frekans 14 22 12 74 80
ust seviyededir. Yizde 7% 11% 6% 37% 40%
Yapacagim is ne olursa | Frekans 18 32 28 54 70
olsun son derece
. A Yizde 9% 16% 14% 27% 35%
istekliyimdir.
Yaptigim isten zevk Frekans 20 28 16 86 52
alirim. Yizde 10% 14% 8% 43% 26%
Isimin yogunlugu Frekans 14 40 6 58 84
nedeniyle kendime vakit
Yizde 7% 20% 3% 29% 42%
aylramiyorum.
Calisirken Frekans 12 26 26 66 12
performansimi tam
olarak ortaya Yiizde 6% 13% 13% 33% 36%
koyabiliyorum.
Is yerimde yapacagim Frekans 28 34 26 62 52
isler agik¢a
. . Yiizde 14% 17% 13% 31% 26%
belirlenmistir.
Yoneticilerimiz bize Frekans 24 32 34 62 50
sosyal destek
. Yiizde 12% 16% 17% 31% 25%
saglamaktadir.
Isimdeki rutinlik Frekans 50 60 36 30 26
nedeniyle gergekten ¢ok
Yizde 25% 30% 18% 15% 13%
bunaltyorum.
) Frekans 44 68 22 24 44
[sim beni ¢ok zorluyor.
Yizde 22% 34% 11% 12% 22%
Stresle yasamay: tercih | Frekans 68 48 14 46 26
eder ve strese uyum
. Yizde 34% 24% 7% 23% 13%
saglarim.
Is yiikiimiin az olmasi Frekans 72 82 30 8 10
sebebiyle kendimi stres
Yizde 36% 41% 15% 4% 5%

altinda goriiyorum.

Tablo 4.20 Diger 6nermelere ait veriler
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4.7. SONUC

Stresin performans tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla olusturdugumuz hipotezlerin
sonuglara gore; belirli bir diizeydeki stresin performansa dolayisiyla is kalitesine ve
calisana olumlu etki yapacagini ancak bu diizeyin asilmasi durumunda performansta

diisiislerin meydana gelecegini sdyleyebiliriz.

Stres strese verilen tepkiler ve stres yonetimi ile ilgili olusturulan hipotezler ve
sonuclarindan elde ettigimiz bilgiye gore; calisanlar ¢ogunlukla kendilerini stresli
hissetmektedirler bunun nedeni olarak isveren baskisi ve/veya sirket i¢in ¢alisanlar arasi

rekabet sayilabilir.

Is yerinden kaynakli stresin kisiler iizerindeki etkisi bireylerin kendi kisilik yapilaria
gore daha cok etkilidir dolayisiyla kisiler stres nedeni olarak isyeri baskisini Oncii

gormektedirler.

Bunun yaninda c¢evresel faktorler bir stres faktorii etkili olamamaktadir. Sirketin
yerlesim yeri, ¢evresi veya ulasim olanaklar1 kisilerin stres faktorleri tizerinde etkili

olmamaktadir.

Calisanlar stres yaratan durum karsisinda kagmak yerine miicadele etmeyi ve bu stresin
uzerinden gelmeyi tercih etmektedirler. Micadele yontemleri olarak spor, sosyal ve

kiltiirel etkinliklere katilmak veya meditasyon yapmak one ¢ikmaktadir.

Zaman planlamas1 yaparak islerin belirli bir 6ncelige gore siralanmasi hem yapilan isin
kalitesini artirmakta hem de ¢alisanin ne zaman hangi isi yapacagini diizenleyerek bir
program dahilinde ¢alismasini saglar bu nedenler zaman planlamasi c¢alisanlarin daha az

strese maruz kalmalarini saglamaktadir.

Cinsiyet ile is stresi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore kadinlarin

erkeklerden daha ¢ok isyeri stresi yasadiklar1 sonucunu ¢ikarabilmekteyiz.
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Yas ile is stresi yagama arasinda anlamli bir iligki bulunamamaistir. Her yas grubu benzer

is stresi yasamaktadirlar.

Ogrenim durumu ile genel is stresi yasama arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Ogrenim seviyesi yiikseldikce stres seviyesi de yiikselmektedir. Bunun yaninda lise

mezunlar ¢alisanlar en yiiksek stres yasayan grup olarak dnce ¢ikmaktadir.

Calisanlarin sirket icerisindeki pozisyonlari ile stres seviyeleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Buna gore orta diizey yoneticiler en yliksek stres seviyesine sahip

calisanlardir.
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EK-1 UYGULANAN ANKET FORMU
2§ E s £
Liitfen asagidaki ifadelerden su andaki durumunuza | = 2. 3 = §
uygun gelen segenegi isaretleyiniz. 2 £ - &=
N4 5 M N4 é

1 Genelde stres altinda oldugumu hissediyorum.

2 Bu stresin kendi kisilik yapimdan kaynaklandigim diisiiniiyorum.

is yerimde karsilastigim durumlar genelde stres yasamama neden
oluyor.

is ortamim disindaki cevre (trafik, ¢evre sorunlar, giiriiltii, vs.) bende
stres yaratiyor.

5 Stres altinda oldugumda stresle bas edebilmek i¢in onunla savasirim.

6 Stresle yasamayi tercih eder ve strese uyum saglarim.

7 Yaptigim isten zevk alirnm.

8 Stres yaratan bir etkenden ka¢imirim.

Voga’nin basarisina katki saglamak i¢in beklentinin 6tesinde bir caba
sarf ederim.

10 | Yapacagim is ne olursa olsun son derece istekliyimdir.

11 | isimin yogunlugu nedeniyle kendime vakit aymramiyorum.

12 is yerimde yapacagim isler acik¢a belirlenmistir.

13 | Calisirken performansim tam olarak ortaya koyabiliyorum.

14 | Genelde hayata olumlu bakarim.

Belli oranda stresin hayatta basar1 kazanmak icin gerekli oldugunu

15 O
diisiinityorum.

16 | isimdeki rutinlik nedeniyle gercekten cok sikiliyorum.

17 | isim beni cok zorluyor.

18 | Stres seviyesi arttikca performansin azalacag kanaatindeyim.

19 | Kendime olan guvenim ust seviyededir.

Genelde zaman planlamasi yaptigim icin daha az strese maruz

20 kalirim.

Stres altindayken kendimi spora vererek veya sosyal etkinliklere

21 katilarak stresin olumsuz etkilerinden kurtulmaya c¢alisirim.

22 | Meditasyon yaparak stresin olumsuz etkilerinden kurtuluyorum.

23 | Yoneticilerimiz bizlere sosyal destek saglamaktadir.

24 | is yiikiimiin az olmasi sebebiyle kendimi stres altinda gériiyorum.

9/0/0/0/0/000/0/0/00/000000,0000000,
0/00/00/000/0/00/0/000/000000000 0 Rt
0000000000000 000000000000
00000/0000000/000/000,000 0000 R
0000000000000 000000000000

25 | Stres performansi etkiler.
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